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VERANTWOORDING 
Reeds vele malen is het thema „samenwerking en overleg tussen werk-
gever en werknemers in de onderneming" vanuit allerlei gezichtspunt be-
handeld. Talrijk en veelzinnig zijn ook de verhandelingen, welke tot dusver 
zijn geschreven over het onderwerp „ondernemingsraden". Onwillekeurig 
kan men niet aan de indruk ontkomen, dat op dit terrein sprake is van een 
zekere verzadiging. Van de andere kant biedt het onderwerp een uitgebreide 
stof tot nadenken. Wanneer men hiertoe overgaat, dan wordt men alras 
gewaar, dat de materie kan - en eigenlijk móet benaderd worden vanuit 
verschillend wetenschappelijk oogpunt. Het instituut van de ondernemings-
raden heeft niet uitsluitend een arbeidsrechtelijke of een sociaal-politieke 
zijde. Ook andere sociaal-wetenschappelijke aspecten verdienen de aan-
dacht. 
De overvloedigheid van de literatuur zou er toe kunnen leiden de onder-
nemingsraad niet opnieuw als object van studie te kiezen. Niettemin hebben 
misschien een bepaald enthousiasme voor het instituut en een zekere per-
soonlijke ervaring op dat gebied mij er toe gebracht het thema „De bete-
kenis van de ondernemingsraad" te gaan behandelen. Dit leek verantwoord 
omdat de huidige literatuur geen afdoend inzicht in de eigenlijke betekenis 
van het orgaan biedt, terwijl ook een uitvoerige leidraad voor de belang-
hebbenden bij de functionnering van ondernemingsraden ontbreekt. 
Maar ik vraag bij voorbaat wel enig excuus. Deze studie kan niet beperkt 
blijven tot een enkel vakgebied. Zal voor het merendeel dit werk een ar-
beidsrechtelijk en sociaal-politiek karakter dragen, verscheidene malen zal 
uit hoofde van de geaardheid van het object „ondernemingsraden" een be-
roep gedaan moeten worden op ander wetenschappelijk terrein. Aangezien 
het beheersen van alle in aanmerking komende vakgebieden per se uitge-
sloten is, kunnen tekortkomingen in deze studie niet vermeden worden. 
Voorts moet erop geattendeerd worden, dat bij mijn beschouwing primair 
de industriële onderneming in aanmerking zal worden genomen, alhoewel 
veralgemening met betrekking tot andere categorieën van ondernemingen 
niet uitgesloten zal zijn in verschillende onderdelen van de verhandeling. 
Moge met dat al deze dissertatie een bescheiden, doch constructieve bij-
drage betekenen tot een succesvolle werking van de ondernemingsraden. 
Lent, 15 november 1960 
de schrijver 
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De rechtvaardigheid is de eerste plicht der naas-
tenliefde; wanneer zij haar taak volbracht heeft, 
komen de gedienstigheid en de welwillendheid 
aan de beurt. 
P. Hieronymus Rongen, O. Cist. R. 
VIII 
INLEIDING 
Ruim tien jaren zijn thans verstreken, sedert de Wet op de Onderne-
mingsraden van kracht is geworden1. Op 7 juni 1950 is deze wet in werking 
getreden. Binnen drie jaar nadien moet blijkens het eerste en tweede lid 
van artikel 2 in alle ondernemingen met 25 of meer kiesgerechtigde werk-
nemers een ondernemingsraad zijn ingesteld2. Deze termijn blijkt niet toe-
reikend te zijn geweest en is tweemaal verlengd met een jaar. Uiterlijk 7 
juni 1955 zouden dus alle ondernemingsraden tot stand gekomen moeten 
zijn. Echter volgens de laatste officiële gegevens hebben thans de meeste 
ondernemingen, die vallen onder de werking van de betreffende wet, nog 
geen ondernemingsraad. Per 31 december 1959 komen ca. 4500 onderne-
mingen in aanmerking en zijn 1136 ondernemingsraden ingesteld3. Voorts 
hebben op hetzelfde tijdstip 1674 ondernemingsraden „op stapel" gestaan. 
Dit laatste cijfer betreft namelijk het aantal voorlopige reglementen, dat 
door de bedrijfscommissies is goedgekeurd. Uit de volgende tabel (I) kan 
worden afgelezen, hoeveel van de ca. 4500 ondernemingen volledig aan hun 
wettelijke verplichtingen hebben voldaan telkens per ultimo 1953 tot en 
met 1959, tevens hoeveel procent van het totaal aantal ondernemingen een 
ondernemingsraad heeft ingesteld per gelijke data4. 
Tabel I 
Datum 
31-12-53 
31-12-54 
31-12-55 
31-12-56 
31-12-57 
31-12-58 
31-12-59 
Aantal ingestelde 
ondernemingsraden 
85 
275 
446 
551 
762 
981 
1129 
% van het 
totaal 
ca. 2 % 
ca. 6 % 
ca. 10 % 
ca. 12 % 
ca. 17 % 
ca. 21 % 
ca. 25 % 
1
 Wet van 4 mei 1950, „houdende regelen omtrent ondernemingsraden", S K174. 
• Cfm. art. 10 lid 2 zijn kiesgerechtigd de werknemers, die de leeftijd van 21 jaar hebben 
bereikt en gedurende tenminste één jaar onafgebroken in de onderneming werkzaam zijn; 
van deze leeftijd en diensttijd kan volgens het vierde lid worden afgeweken bij reglement. 
3
 Sociaal-Economische Raad, nota (met bijlagen) van de Commissie Ondernemingsraden 
over „de stand van zaken bij de uitvoering van de Wet op de Ondernemingsraden per eind 1959", 
R no. 501 (wij citeren in het vervolg: S.E.R., R 501). 
4
 Sociaal-Economische Raad, bijlagen bij de nota van de Commissie Ondernemingsraden 
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In verband met vorenstaande cijfers moet volledigheidshalve worden op-
gemerkt, dat de wettelijke verplichting van het hoofd van de onderneming 
pas kan aanvangen op het tijdstip waarop de voor haar bestemde bednjfs-
commissie is opgericht. En de eigenlijke effectuering van de verplichting 
kan niet eerder plaats vinden, dan nadat de betreffende bedrij fscommissie 
is samengesteld, zij haar voorbereidende werkzaamheden heeft verricht en 
impliciet een model-reglement en/of richtlijnen ten behoeve van de aange-
sloten ondernemingen heeft opgesteld. Wanneer men deze gang van zaken 
in aanmerking neemt, dan ontstaat een ander beeld terzake van de uit-
voering van de wet. Het aantal ondernemingsraden, dat in een bepaald 
jaar is ingesteld, wordt dan immers vergeleken met het aantal onderne-
mingsraden waarvoor de noodzakelijke voorbereidende maatregelen op het 
vlak van de bedrijfstak in dat jaar reeds waren getroffen. De resultaten van 
deze berekening zijn opgenomen in de navolgende tabel (II), waarin gemaks-
halve is aangenomen dat de verplichting voor de onderneming steeds aan-
vangt op de eerste dag van het jaar. 
Tabel II 
Jaar 
1953 
1954 
1955 
1956 
1957 
1958 
1959 
Aantal 
ondernemingen 
499 
2475 
3507 
4366 
4500 
4500 
4500 
Aantal ingestelde ondernemingsraden 
In absolute getallen 
85 
275 
446 
551 
726 
981 
1129 
% 
ca 1 7 % 
ca. 1 1 % 
ca 1 3 % 
ca. 13 % 
ca. 16 % 
ca. 22 % 
ca. 25 % 
Bij deze overzichten moeten enkele kanttekeningen geplaatst worden. 
Op de eerste plaats is het aantal ondernemingen geen exact gegeven. In 
de totaal-cijfers over de jaren 1957 tot en met 1959 zijn niet altijd de onder-
nemingen begrepen, welke ressorteren onder de bednjfscommissies voor de 
Graanbewerkende Industrie, de Kunststoffenindustrie, de Rayonindustrie, 
het Slagersbedrijf en de Kleinmetaalnijverheid. Deze commissies hebben 
daaromtrent niet elk jaar een opgave aan de Sociaal-Economische Raad 
verstrekt. Enkele andere bedrijfscommissies hebben het aantal ondeme-
over „de stand van zaken btj de uitvoering van de Wet op de Ondernemingsraden", R no 421 
(wij citeren in het vervolg S E R , R 421), Sociaal-Economische Raad, nota (met bijlagen) 
van de Commissie Ondernemingsraden over „de stand van zaken bij de uitvoering van de Wei 
op de Ondernemingsraden per eind 1956", R no 323, S E R , R 501, vgl Sociaal-Economische 
Raad, Nota bestemd voor de Commissie Ondernemingsraden inzake „de stand van zaken per 
31 december 1954", Algemeen 50 A. 
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mingen min of meer moeten ramen. Men zal trouwens niet altijd onmiddellijk 
rekening kunnen houden met het aantal nieuwe vestigingen en/of geliqui-
deerde ondernemingen. 
Wat het aantal ingestelde ondernemingsraden betreft, heeft een 9-tal 
bednjfscommissies geen opgave gedaan. In verband hiermede mag worden 
aangenomen, dat in de desbetreffende bedrijfstakken nergens een onder-
nemingsraad is ingesteld. Daarentegen is gebleken, dat er ondernemingen 
zijn (geweest), die gedurende enige tijd een officieuze ondernemingsraad 
hebben (gehad). Hiermede hebben wij echter bij de becijfering geen reke-
ning kunnen houden. 
In de tabellen zijn evenmin in aanmerking genomen de ondernemingen, 
die op grond van artikel 3 van de Wet op de Ondernemingsraden een ont-
heffing hebben gekregen van de verplichting om een ondernemingsraad in 
te stellen. Het aantal kan per ultimo 1959 geschat worden op 17 onderne-
mingen. Hieronder zijn begrepen de ondernemingen, welke aangesloten zijn 
bij de bednjfscommissie voor Hypotheekbanken. Deze commissie omvat 3 
ondernemingen. 
Tenslotte menen wij nog te mogen wijzen op de bednjfscommissie voor 
de Metaalindustrie en de Electrotechnische Industrie, welke verreweg de 
meeste ondernemingen (ca. 1200) omvat en derhalve het totale beeld van 
de ontwikkeling het sterkst kan beïnvloeden. Zo kan men aan de hand van 
tabel I I constateren, dat het percentage ingestelde ondernemingsraden aan-
zienlijk daalt in 1954, in welk jaar deze bednjfscommissie tot stand is ge-
komen. Ter vergelijking diene, dat in de betreffende orde van grootte de 
Bednjfscommissie voor de Textielindustrie volgt met ca. 275 in aanmerking 
komende ondernemingen. Het aantal ondernemingen, dat per bednjfscom-
missie valt onder de werking van de Wet op de Ondernemingsraden, is op-
genomen in een afzonderlijke bijlage (I) op bladzijde 139. Aldaar wordt te-
vens vermeld wanneer en welke bednjfscommissie in de jaren 1953 tot en 
met 1957 zijn ingesteld, tevens hoeveel ondernemingsraden ultimo 1959 zijn 
Tabel I I I 
Jaar van 
instelling 
bednjfscommissies 
1952 
1953 
1954 
1955 
1956 
1957 
Aantal per jaar 
ingestelde 
bednjfscommissies 
8 
17 
24 
θ 
7 
4 
. — 
Aantal m aan­
merking komende 
ondernemingen 
493 
1991 
887 
669 
375 
163 
Aantal ingestelde 
ondernemingsraden 
t/m 31-12-59 
288 
534 
217 
18 
54 
25 
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opgericht in elke bedrijfstak. Deze gegevens zijn, wat betreft de aantallen 
per jaar, in vorenstaande tabel (III) samengevat. 
Terzake van het voorafgaand cijfermateriaal zou men meerdere opmer-
kingen kunnen maken. Niettemin kan men thans vaststellen, dat van een 
„rooskleurige" ontwikkeling - zij het op enkele uitzonderingen na - bepaal-
delijk niet gesproken kan worden. De volgende bedrijfstakken onderschei-
den zich in gunstige zin: Aardolie-industrie, Bierbrouwerijen, Verbruiks-
coöperaties, Gist- Spiritus- en Graanzetmeelindustrie, Grint- en Zandwin-
ningsbedrijf. Handelsbanken, Kerftabakindustrie, Sigarettenindustrie, Kof-
fiebranderijen en Theepakkerijen, Maalindustrie, Rayonindustrie, Spaar-
kasbedrijf, Suikerindustrie, Textielindustrie, Verzekeringsbedrijf, Vleeswa-
renindustrie en Zuivelindustrie1. Een relatief geringe of geen vooruitgang 
valt te bespeuren in de bedrijfstakken: Asbestcementwarenindustrie, Bag-
gerbedrijf, Bakkersbedrijf, Baksteenindustrie, Binnenscheepvaart, Chemi-
sche Witwasserijen, Confectie-industrie, Detailhandelsondernemingen, Dia-
mantindustrie, Grootwinkelbedrijf, Edelmetaalnijverheid, Film- en bio-
scoopbedrijf, Graanbewerkende Industrie, Handel in Kantoormachines, Ho-
reca, Kaaspakhuisbedrijf, Kunststoffenindustrie, Maatkledingbedrijf, Mar-
garine- en Spijsvetindustrie, Slagersbedrij f. Tandtechnische Laboratoria, 
Uitgeverij bedrij f en Visconservenindustrie. 
Aan het trage tempo, waarin de ondernemingsraden tot stand komen, 
liggen verschillende oorzaken ten grondslag. Het zou ons te ver voeren om 
daaraan een beschouwing te wijden. Volstaan moge worden met het ver-
melden van enkele oorzaken2. 
Vooreerst zijn enkele bedrijfscommissies langzaam op dreef gekomen. 
Men heeft hier en daar enige tijd nodig gehad om tot een representatieve 
samenstelling van de bedrijfscommissie te geraken. Het aantal keren van 
vergaderen is voor verschillende bedrijfscommissies miniem geweest. Er 
zijn zelfs een paar bedrijfscommissies, die enkele jaren achtereen niet ver-
gaderd hebben. Anderzijds hebben de voorbereidende werkzaamheden in 
meerdere bedrijfscommissies veel tijd in beslag genomen. Het behandelen 
van voorlopige reglementen schijnt niet altijd even vlug te kunnen verlopen. 
Een hinderpaal is dikwijls bijvoorbeeld de toepassing van artikel 11 waarin 
de candidaatstelling geregeld is. De werknemersorganisaties wensen op 
grond van het eerste lid van dit artikel gebruik te maken van hun voor-
keursrecht, of hebben moeite om gezamenlijk ieders aandeel vast te stellen. 
Een en ander kan tot gevolg hebben, dat er enige vertraging optreedt in 
het totstandkomen van de ondernemingsraden. 
Maar de bedrijfscommissies zijn op hun beurt afhankelijk van de mede-
1
 Sociaal-Economische Raad, „Samenvatting van de door de bedrijfscommissies, of als го-
danig fungerende organen ingediende jaarverslagen over het jaar 1957", Algemeen 134, blz. 4 
(wij citeren in het vervolg: S.E.R., alg. 134); S.E.R., R 501. 
• S.E.R., alg. 134; S.E.R., R 501. 
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werking van de zijde van de ondernemers. Er zijn verschillende gevallen 
bekend, waarbij aan werkgeverszijde een zekere terughoudendheid dan wel 
een bepaalde vrees bestaat ten aanzien van het instituut van de onderne-
mingsraden. Een rappel-schrijven van de bedrijfscommissie mocht niet al-
tijd baten. Daarentegen hebben sommige bedrij fscommissies bericht, dat 
er ondernemingen zijn, waarin de personeelssterkte van geringe omvang is, 
weshalve het rechtstreekse contact tussen werkgever en werknemers van 
die aard is, dat de instelling van een ondernemingsraad overbodig geacht 
wordt. Vervolgens schijnt de structuur van ondernemingen in enkele be-
drijfstakken een moeilijkheid op te leveren met het oog op het contact 
tussen de ondememingsgenoten. Men denke bijvoorbeeld aan ondernemin-
gen met filialen, aan seizoenbedrijven of aan ondernemingen alwaar vele 
buitenlanders werkzaam zijn of waar hoofdzakelijk jeugdig personeel in 
dienst is. Tenslotte wordt hier en daar een onvoldoende rijpheid aan werk-
nemerszij de waargenomen, anderzijds het ontbreken van een positieve in-
stelling tegenover het instituut van de ondernemingsraden gesignaleerd 
aan de werkgeverskant1. 
Hebben wij ons tot dusver bezig gehouden met de stand van zaken bij 
de uitvoering van de Wet op de Ondernemingsraden, aan een door de Com-
missie Ondernemingsraden van de Sociaal-Economische Raad gehouden 
enquête aangaande de functionnering van de vóór 1 januari 1957 ingestelde 
ondernemingsraden hebben wij te danken, dat wij onderstaand een enkel 
woord omtrent die functionnering kunnen zeggen2. Vorengenoemde Com-
missie richtte op 11 februari 1958 het navolgende schrijven aan de bedrijfs-
commissies respectievelijk bedrijfschappen en hoofdbedrijfschappen die als 
bedrijfscommissie fungeren : 
Sociaal-Economische Raad 
Commissie Ondernemingsraden 
Afschrift3 
No. C4593 O/Gm 's-Gravenhage, 
11 februari '58 
Het zal u bekend zijn, dat de Sociaal-Economische Raad zich uitvoerig 
heeft beraden over de stand van zaken ten aanzien van de uitvoering van 
Je Wet op de Ondernemingsraden. Daarbij werd geconstateerd, dat de aan-
dacht in sterke mate gericht zal moeten blijven op deze zo belangrijke ma-
terie. 
Het spreekt wel vanzelf, dat het in dit verband van grote betekenis is 
1
 vgl. „De, Onderneming", orgaan van het Centraal Sociaal Werkgevers-Verbond, 1960, 
jrg. 10, nr. 16, blz. 589. 
2
 In S.E.R. R501 zijn geen nieuwe bijzonderheden betr. de wijze van functionnering van 
de vóór 1-1-1960 ingestelde ondernemingsraden vermeld. 
» S E . R , R 421, blz. 1 en 2. 
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om te weten, welk aantal ondernemingsraden in 1957 is ingesteld, alsmede 
op welke wijze de bestaande ondernemingsraden functionneren. Teneinde 
in dit laatste inzicht te verkrijgen, veroorlooft de commissie zich uwe mede-
werking in te roepen voor een uwerzijds onder de onder uw bedrijfscommissie 
ressorterende ondernemingsraden te houden enquête. Deze enquête is be-
knopt van opzet en beperkt zich tot het vragen van enige concrete gegevens, 
welke o.i. zonder al te veel moeite kunnen worden verkregen. Zij is uit-
sluitend bestemd voor de ondernemingsraden, welker definitief reglement 
vóór 1 januari 1957 werd goedgekeurd. 
Wij roepen deze medewerking met des te meer vrijmoedigheid in, waar 
ook uwerzijds ongetwijfeld dezelfde belangstelling bestaat voor de wijze, 
waarop de onder u ressorterende ondernemingsraden functionneren als dit 
bij de Commissie Ondernemingsraden het geval is. Bovendien zijn wij er 
van overtuigd, dat bij het stimuleren van de totstandkoming van onderne-
mingsraden het resultaat van deze enquête voor u van waarde zal zijn. Het 
enquête-formulier A - waarvan het door u benodigde aantal exemplaren 
hierbij gaat - is derhalve bestemd om aan de onder u ressorterende onder-
nemingsraden, voor zover hun definitief reglement vóór 1 januari 1957 werd 
goedgekeurd, te worden toegezonden. Mochten in één onderneming meer 
dan eén ondernemingsraad functionneren, dan gelieve u evenveel formulie-
ren beschikbaar te stellen als er ondernemingsraden zijn. Het zal op prijs 
worden gesteld, indien de beantwoording van de vragen, met name die, 
welke onder punt 7 is vermeld, een punt van behandeling in de onderne-
mingsraad zal uitmaken. Gaarne nemen wij voorts aan, dat u zo vriendelijk 
zult willen zijn de uit te zenden formulieren te voorzien van een uwerzijds 
te redigeren introductie-schrijven. Voor zover op het enquêteformulier vra-
gen mochten voorkomen, waarvan de beantwoording uit uw eigen admini-
stratie kan worden geput, kunt u uiteraard desgewenst de desbetreffende 
vraag (vragen) annuleren. 
Het enquêteformulier В is bestemd om daarop, behalve de uwerzijds 
rechtstreeks te verstrekken gegevens, mede de uit de enquête onder de 
ondernemingsraden te verkrijgen gegevens te verwerken. Van de twee hier-
bij gaande exemplaren gelieve u er één aan ons in te zenden, terwijl het 
andere door u kan worden behouden. 
Het zou ten zeerste op prijs worden gesteld, indien u het voor ons bestemde 
enquêteformulier В uiterlijk 1 april a.s. zoudt willen retourneren. 
Tenslotte mogen wij u verzoeken de ingevulde enquêteformulieren voors-
hands te bewaren ter eventuele nadere oriëntering. Wij zeggen u gaarne 
bij voorbaat dank voor de te verlenen medewerking en wij zijn vanzelf-
sprekend desgewenst gaarne bereid u nadere inlichtingen te verstrekken. 
w.g. A. van Oven 
voorzitter 
w.g. D. W. Ormel 
secretaris 
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A 
Te retourneren aan Uitsluitend bestemd voor 
de bedrijfscommissie ondernemingsraden, welker 
uiterlijk 1 maart 19581 definitief reglement vóór 1 januari 
1957 werd goedgekeurd 
Naam Bedrijfscommissie, respectievelijk Bedrijfschap of Hoofdbedrijfschap : 
Enquêtelijst inzake werkzaamheden ondernemingsraden 
per 31 december 1957 
Ondernemingsraad van : 
(in te vullen naam van de onderneming) 
1. Hoe groot was het personeel van uw onderneming per 31 december 
1956? 
mannelijk: 
vrouwelijk : 
totaal: 
2. Hoeveel leden telt uw ondernemingsraad? 
a. mannen: 
vrouwen : 
totaal : 
leden, gekozen na kandidaatstelling door 
een vakorganisatie 
leden, gekozen na kandidaatstelling anders 
dan door een vakorganisatie 
totaal 
3. Heeft, alvorens uw ondernemingsraad werd ingesteld, reeds een orgaan 
van overleg (kern, personeelscommissie, fabriekscommissie of anders-
zins) in uw onderneming bestaan? 
4. a. Hoe vaak heeft uw ondernemingsraad in 1957 vergaderd? 
b. Heeft uw ondernemingsraad commissies ingesteld? 
Zo ja, welke? 
5. In hoeveel vergaderingen van uw ondernemingsraad is in 1957 gehan-
deld over onderstaande onderwerpen? 
a. het behandelen van uit het personeel ter kennis van de ondernemings-
raad gebrachte wensen, bezwaren en opmerkingen, voor zover deze 
van belang zijn voor de positie van de werknemers in de onderne-
ming; 
b. het plegen van overleg inzake het vaststellen van vacantietijden, 
werkroosters, ploegendiensten en schafttijden, voor zover dit overleg 
en deze vaststelling niet bedrij fstaksge wij ze plaats vinden ; 
с het houden van toezicht op de naleving van voor de onderneming 
geldende arbeidsvoorwaarden ; 
d. het houden van toezicht op de naleving van de wettelijke voorschrif­
ten ter bescherming van de werknemers in de onderneming, alsmede 
op de inrichtingen in het belang van de veiligheid, gezondheid en 
hygiëne en op de schaft- en kleedgelegenheden ; 
e. het adviseren en het doen van voorstellen omtrent maatregelen, die 
1
 S.E.R., R 421, blz. 3 e.v. 
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tot verbetering van de technische en economische gang van zaken in 
de onderneming kunnen bijdragen? 
6. In hoeveel vergaderingen van uw ondernemingsraad is in 1957 door het 
hoofd of de bestuurder van de onderneming mededeling gedaan omtrent 
de economische gang van zaken in de onderneming, ingevolge art. 6, 
vijfde üd sub. b van de Wet op de Ondernemingsraden? 
7. Heeft u aan het bovenstaande nog iets toe te voegen, dat kan strekken 
tot een beter inzicht in de wijze van functionneren van uw onderne-
mingsraad? 
Beantwoord overeenkomstig bespreking 
in de vergadering van de ondernemings-
raad gehouden op 1958. 
Ondertekening : 
(voorzitter) 
(secretaris) 
В 
Te retourneren aan de Commissie Onder­
nemingsraden uiterlijk 1 april 1958 
Enquêtelijst inzake bestaande ondernemingsraden, alsmede de wijze, waar-
op zij functionneren per 31 december 1957 
Naam Bedrijfscommissie, respectievelijk Bedrijfschap of Hoofdbedrijfschap : 
1. In hoeveel ondernemingen in uw bedrijfstak moeten krachtens de Wet 
op de Ondernemingsraden ondernemingsraden tot stand komen? 
2. Van hoeveel ondernemingen zijn per 31 december 1957 het voorlopig 
reglement goedgekeurd? 
3. In hoeveel ondernemingen zijn per 31 december 1957 de verkiezingen 
voor de (definitieve) ondernemingsraad gehouden? 
4. Van hoeveel ondernemingsraden was per 31 december 1957 het (defini-
tieve) reglement goedgekeurd? 
5. Van hoeveel ondernemingsraden was per 31 december 1956 het (defini-
tieve) reglement goedgekeurd? 
(zie enquêteformulier A, vraag 1). 
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Te specificeren als volgt : 
Specificatie1 
Gevestigd in 
Ondernemingen met aantal personeelsleden 
25-100 100-500 500-1000 meer dan 
1000 
totaal 
Amsterdam 
Rotterdam 
Den Haag 
Noord-Holland 
uitg. Amsterdam 
Zuid-Holland uitg. 
Rotterdam en 
Den Haag 
Groningen 
Friesland 
Drente 
Overijsel 
Gelderland 
Utrecht 
Zeeland 
Noord-Brabant 
Limburg 
TOTAAL 
I 1 
! 
I 
! 
! | 
| 
l' 
1 
1 
1 
1 
6. Hoe groot is in totaal het aantal personeelsleden in deze ondernemingen 
per 31 december 1956 (zie enquêteformulier A, vraag 1). 
mannelijk: 
vrouwelijk: 
totaal : 
7. Hoeveel leden tellen deze ondernemingsraden in totaal? 
(zie enquêteformulier A, vraag 2). 
a. mannen: 
vrouwen : 
totaal : 
b. leden, gekozen na kandidaatstelling door 
eén vakorganisatie : 
leden, gekozen na kandidaatstelling anders 
dan door een vakorganisatie 
totaal 
1
 Uit practische overwegingen hebben wij deze specificatie in tegengestelde vorm overge-
nomen uit de Nota van de S.E.R. 
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10, 
In hoeveel dezer ondernemingen heeft, alvorens de ondernemingsraad 
werd ingesteld, reeds een orgaan van overleg (kern, personeelscommissie, 
fabriekscommissie of anderszins) bestaan? (zie enquêteformulier A, vraag 
3). 
Hoeveel van deze ondernemingsraden hebben in 1957 
(zie enquêteformulier A, vraag 4a) : 
geen enkele maal vergaderd? 
b. 
с 
d. 
e. 
f. 
R-
h. 
1. 
1· 
k. 
1 maal 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 
10 
FF 
»1 
,( 
tt 
Jr 
I I 
I I 
vergaderd? 
I I 
„ 
„ 
I I 
I I 
I I 
ι. π „ 
m. 12 „ 
n. meer dan 12 maal vergaderd? 
Voorzover door de ondernemingsraden commissies zijn ingesteld, welke 
commissies zijn dit dan? 
(zie enquêteformulier A, vraag 4b). 
In hoeveel vergaderingen van ondernemingsraden is in totaal in 1957 
gehandeld over (zie enquêteformulier A, vraag 5) : 
a. artikel 6, tweede lid, sub a, van de wet? 
Ondernemingen met 
aantal personeelsleden 
25- 100 
100- 500 
500-1000 
meer dan 1000 
Totaal 
Te specificeren als volgt : 
Aantal 
ondernemingsraden 
1 
Aantal vergaderingen 
waarin behandeld 
b. artikel 6, tweede lid, sub b, van de wet? 
с artikel 6, tweede lid, sub c, van de wet? 
d. artikel 6, tweede lid, sub d, van de wet? 
e. artikel 6, tweede lid, sub e, van de wet? 
11. In hoeveel vergaderingen van ondernemingsraden is in totaal in 1957 
door het hoofd of de bestuurder der onderneming mededeling gedaan 
omtrent de economische gang van zaken in de onderneming, ingevolge 
artikel 6, vijfde lid, sub b, van de wet? 
(zie enquêteformulier A, vraag 6). 
12. a. Welke opmerkingen werden door de ondernemingsraden gemaakt, 
die suggesties bevatten ten aanzien van het beter functionneren van 
de ondernemingsraad? 
(zie enquêteformulier A, vraag 7). 
1
 Voor de beantwoording van de onder punt 10 en 11 gestelde vragen is in het enquête-
formulier dit schema onder elk dier vragen opgenomen; voor ons doel heeft het geen zin 
hetzelfde schema telkenmale over te nemen. 
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b. Hebt u zelf aan het bovenstaande nog iets toe te voegen, dat tot een 
betere oriëntering van de Commissie Ondernemingsraden kan strek-
ken? 
(dagtekening) 
Naam bedrijfscommissie, resp. 
bedrijfschap of hoofdbedrijfschap 
(ondertekening) 
In de enquêteformulieren zijn vragen gesteld welke betrekking hebben 
op de totstandkoming van de ondernemingsraden, en op de functionnering 
van de per ultimo 1956 ingestelde ondernemingsraden. Aangezien wij eerder 
een kort overzicht hebben gegeven omtrent de stand van zaken bij de uit-
voering van de wet, laten wij dit punt thans verder buiten beschouwing. 
De hierop betrekking hebbende resultaten uit de enquête van de Commissie 
Ondernemingsraden zijn - voor zover het cijfermateriaal betreft - vervat 
in de op blz. 12 weergegeven tabel IV en in de op bladzijde 142 e.v. opge-
nomen bijlage II . Tevens zijn in deze bijlage de cijfermatige uitkomsten 
opgenomen, welke betrekking hebben op de overige vragen uit de enquête. 
Hier ter plaatse zullen wij enige gegevens ontlenen aan het Commissie-
rapport „naar aanleiding van de enquête naar de tot stand gekomen onder-
nemingsraden"1. 
In de aanvang van het rapport wordt melding gemaakt van de omvang 
van deelname aan de enquête door de bedrij fscommissies en de onder deze 
ressorterende ondernemingen. „Bij het afsluiten van het onderzoek, medio 
september 1958, was van 31 bedrijfscommissies, resp. bedrijfslichamen, een 
ingevulde enquêtelijst ontvangen. Van de overige 37 bedrijfscommissies zijn 
derhalve geen gegevens verwerkt. Hieronder bevinden zich 25 commissies, 
waarvan bekend is dat zij het merendeel van de gestelde vragen niet kunnen 
beantwoorden, omdat zij op 31 december 1956 nog geen enkel definitief 
reglement voor een ondernemingsraad hadden goedgekeurd. Er zijn dus 12 
bedrijfscommissies in gebreke gebleven." De 31 bedrijfscommissies die ge-
gevens hebben verstrekt, hebben niet van alle ondernemingen, waarvoor 
zij per 31 december 1956 een definitief reglement voor een ondernemings-
raad hadden goedgekeurd, het enquêteformulier terugontvangen. Deze for-
mulieren zijn door 8 5 % van de bedoelde ondernemingen ingevuld. Het 
aantal ingezonden formulieren betreft 477 ondernemingsraden. 
Wat de werking van deze ondernemingsraden betreft, loopt het aantal 
vergaderingen, dat in 1957 is gehouden, sterk uiteen2: 22 raden hebben in 
1
 S.E.R., R421 , blz. 9 e.v. 
• S.E.R., R 421, blz. 16. 
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1957 in het geheel niet vergaderd, 38 vergaderden slechts éénmaal, en 67 
tweemaal. De groep ondernemingsraden welke ten hoogste tweemaal ver-
gaderde (127), maakt 27% uit van het totale aantal ondernemingsraden 
met een definitief goedgekeurd reglement. De grootste groepen worden ge-
vormd door de ondernemingsraden welke driemaal (71 ) of viermaal (84) ver-
gaderden. Er is nog een vrij groot aantal ondernemingsraden dat vijf of 
zesmaal heeft vergaderd (tezamen 100), en voorts zijn 25 resp. 26 raden 
zeven- of achtmaal bijeengeweest. Slechts 44 raden hebben meer dan acht-
maal vergaderd. Opmerkelijk is daarbij, dat een nieuw hoogtepunt wordt 
bereikt in de groep die twaalf maal vergaderde. Deze groep omvat meer 
raden (n.l. 14) dan de groepen die negen-, tien- of elfmaal vergaderden. 
Welke onderwerpen van het tweede en vijfde lid van artikel 6 door de 
geënquêteerde ondernemingsraden behandeld zijn in 1957, wordt vermeld 
in tabel IV, alwaar tevens rekening wordt gehouden met de personeels-
sterkte van de betreffende ondernemingen1. 
Personeelssterkte 
ondernemingen 
25- 100 man 
101- 500 man 
501-1000 man 
meer dan 1000 man 
Totaal 
Tabel IV 
Gemiddeld aantal keren dat de onderwerpen in onder-
nemingsraden waarin zij zijn besproken aan de orde zijn 
geweest. (Afgerond op 0,5) 
lid 2,a 
2.5 
3.5 
6 
5 
3.5 
hd 2,b 
1,5 
2,5 
3 
3,5 
2,5 
hd 2,c 
1 
2,5 
3 
4 
2,5 
l i d ^ d 
1.5 
2 
3 
3 
2 
lid 2,f 
1,5 
2,5 
3 
3 
2,5 
lid 5,b 
1,5 
2 
2,5 
3 
2 
Doch niet alle onderwerpen zijn door alle ondernemingsraden behandeld. 
Lid 2, a is bij 84% van de raden ter tafel geweest, lid 2, b bij 80%, lid 2, с 
bij 46%, lid 2, d bij 70%, lid 2, f bij 6 9 % en lid 5, b bij 84%. Bij de beoor­
deling van de cijfers moet volgens het rapport van de Commissie Onder­
nemingsraden in het oog gehouden worden, dat een aantal ondernemings­
raden in het geheel niet heeft vergaderd en derhalve ook geen enkel onder­
werp heeft besproken2. Ter verdere toelichting zegt het rapport : „Aan de 
verplichting genoemd in artikel 6, vijfde lid, sub b, is door 76 ondernemers 
(16%) niet voldaan. (Hieronder bevinden zich ook de 22 ondernemingen, 
wier ondernemingsraad niet heeft vergaderd). Het onderwerp, genoemd in 
lid 2, a (wensen, bezwaren, opmerkingen) heeft overigens de meeste belang-
1
 S.E.R., R 421, blz. 17 (zie staat 10). 
2
 S E . R . , R 4 2 1 , blz. 17. 
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stelling gehad. Vandaar waarschijnlijk de meermalen gehoorde waarschu­
wing, dat de ondernemingsraden niet mogen ontaarden in klachtenbureaus. 
In meer dan de helft van de ondernemingsraden is het onderwerp ge­
noemd in lid 2, с van artikel 6 (toezicht op arbeidsvoorwaarden) in het 
geheel niet aan de orde geweest." 
In dit verband moet vervolgens gewezen worden op de bijzondere werk­
zaamheden, waarmede de door de ondernemingsraden ingestelde commis­
sies zijn belast geweest. De activiteiten van deze commissies beslaan in 
hoofdzaak de volgende gebieden1 : 
a. het beheer van fondsen en het doen van uitkeringen hieruit ; 
b. werkzaamheden van sociale en recreatieve aard; 
с lonen, arbeidsvoorwaarden en opleiding; 
d. interne organisatie en interne verhoudingen ; 
e. aangelegenheden, in direct verband staande met de ondernemingsraad. 
Wat de beantwoording van vraag 12 van het enquêteformulier betreft, 
is de Commissie Ondernemingsraden tot de slotsom gekomen, dat de antr 
woorden vaak weinig zeggend zijn. Bovendien is het aantal binnengekomen 
antwoorden gering. Een samenvatting van deze opmerkingen in enkele 
punten heeft aldus een betrekkelijke waarde2. 
Omtrent de wijze, waarop de vóór 31 december 1957 ingestelde onder-
nemingsraden werkzaam zijn, worden in het rapport enkele opmerkingen 
gemaakt welke echter niet alle gegeneraliseerd mogen worden3. 
In kleine ondernemingen blijkt de behoefte aan een ondernemingsraad 
niet zo groot te zijn. Er bestaat in de regel een veelvuldig direct, en meestal 
informeel contact tussen de directie en het personeel. Voorkomende moei-
lijkheden kunnen in vele gevallen worden opgelost zonder dat de onder-
nemingsraad zich er mee bezig behoeft te houden. In verschillende gevallen 
wordt opgemerkt, dat de ondernemingsraad hiertoe zelfs niet de gelegen-
heid heeft (n.l. doordat een moeilijkheid reeds is opgelost vóór de vergade-
ring van de ondernemingsraad). 
Verschillende ondernemingsraden klagen dat de belangsrelling van de 
zijde van het personeel gering is. Men kan ook een tegengestelde tendentie 
uit andere gegevens van het rapport afleiden. Verschillende bedrijfscom-
missies berichten, dat de ondernemingsraad goed functionneert en de sfeer 
prettig en opbouwend is. 
Dat de verstrekte inlichtingen in het algemeen vaag zijn, is begrijpelijk. 
Van een (ruime) ervaring omtrent de wijze van functionnering van onder-
nemingsraden kan nog niet gesproken worden. 
Weliswaar kan men aan de hand van het voorafgaande concluderen, dat : 
1
 S.E.R., R421,blz. 17. 
« S.E.R., R 421, blz. 19. 
» S.E.R., R 421, blz. 20 e.v. 
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Ie. het tempo, waarin de ondernemingsraden tot stand komen, traag is; 
2e. omtrent de wijze van functionnering van de ondernemingsraad de stem-
men klaarblijkelijk verdeeld zijn. 
Een belangrijke vraag zal in dit verband echter zijn, welke waarde de 
betrokkenen hechten aan het instituut van de ondernemingsraden. De 
waardering als zodanig kan pas geschieden nadat men inzicht heeft in de ei-
genlijke betekenis van de ondernemingsraad. Wat is de taak en welke zijn de 
bevoegdheden en verplichtingen van het orgaan ? Deze worden voor een deel 
omschreven in de Wet op de Ondernemingsraden, met name in artikel 6. 
In deze dissertatie wordt nu gepoogd o.m. het eerste, tweede en vijfde lid 
van artikel 6 te interpreteren. De taak van de ondernemingsraad zal worden 
uiteengezet in hoofdstuk IV. In het vijfde hoofdstuk zal een analyse van 
de bevoegdheden worden gegeven. Omtrent de verplichtingen van de direc-
tie ex lid 5 van artikel 6 wordt gehandeld in hoofdstuk VI, terwijl de 
verplichtingen van de werknemers, met inbegrip van hun vertegenwoordi-
gers in de raad, ter sprake worden gebracht in het zevende hoofdstuk. 
Binnen het raam van ons onderwerp zal vervolgens een beschouwing om-
trent de samenstelling van de ondernemingsraad niet mogen ontbreken. 
De betreffende wettelijke bepalingen zullen uit practische overweging in 
hoofdstuk III geïnterpreteerd worden. 
Om de betekenis van de verschillende artikelen met het oog op hun toe-
passing vast te stellen, zal vooraf moeten worden bepaald, welke interpre-
tatie-methode geschikt zal zijn. De keuze zou wellicht vergemakkelijkt 
1
 worden, indien een beroep kon worden gedaan op een ruime reeds bestaande 
jurisprudentie. Zij is evenwel niet voorhanden. In de literatuur is - voor 
zover ons bekend - het interpreteren van de Wet op de Ondernemingsraden 
tot dusver beperkt gebleven tot een weergave van de eigenlijke wetstekst, 
benevens een toelichting welke hoofdzakelijk zo niet uitsluitend ontleend 
is aan de Handelingen der Staten-Generaal. Naar onze mening is de kwestie 
van de interpretatie van de Wet op de Ondernemingsraden dus nog voor 
een goed deel open. Welke de juiste uitlegging is, zal in veel gevallen de 
practijk der functionnering moeten leren. De daarbij te gebruiken methode 
staat niet bij voorbaat vast. Volgens Pitlo zijn weliswaar vier methoden te 
onderscheiden, namelijk de grammaticale, de systematische, de historische 
en de teleologische of sociologische1. „De eerstgenoemde ligt het meest voor 
de hand en vormt in zekere zin tevens de grondslag voor de andere me-
thoden". Maar de auteur zegt verder: „niet een of meer van deze methoden 
heeft men te hanteren, niet eerst deze en dan gene heeft men toe te passen, 
maar alle tegelijkertijd"2. 
1
 A. Pitlo, „Het systeem van het Nederlandse privaatrecht", Haarlem, 1958, blz. 19; zie 
ook J. H. P. Bellefroid, „Inleiding tot de rechtswetenschap in Nederland", Nijmegen, 1956, 
negende druk, blz. 108 e.v. 
• A. Pitlo, o.e., blz. 20 en 24. 
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Een verruiming van inzicht in de betekenis van de ondernemingsraad 
vereist meer dan louter kennis van de desbetreffende wettelijke bepalingen. 
Terecht zeggen De Gaay Fortman en Ormel : „Een wet is goed, maar zij 
biedt niet meer dan een geraamte. Het hangt tenslotte van de mensen die 
haar moeten uitvoeren af, of zij tot een levend lichaam zal worden. Daartoe 
is nodig, dat zij weerklank vindt in de hoofden en harten der bedrij fsge-
genoten, van werkgevers en werknemers"1. Volgens de auteurs komt het 
op de eerste plaats er op aan, dat de betrokkenen een juiste geestesge-
steldheid bezitten. Zulks geldt niet alleen voor de voorzitter en overige 
leden van de raad, maar ook voor hen die op andere wijze geconfronteerd 
worden met het orgaan. Immers ook zij kunnen de werkzaamheden van de 
ondernemingsraad ondersteunen of in de weg staan. Inzicht in de feitelijke 
situatie met betrekking tot de samenwerking in de onderneming is derhalve 
nodig. Wij zijn niet in de gelegenheid geweest exact empirisch onderzoek 
daaromtrent te verrichten, doch steunend op literatuurstudie enerzijds en 
practische ervaring anderzijds menen wij aan de interpretatieve hoofd-
stukken enige beschouwingen vooraf te moeten laten gaan, welke tot een 
beter begrip van het instituut der ondernemingsraden kunnen bijdragen. 
Ondernemer en werknemers zijn als afzonderlijke belanghebbenden te be-
schouwen, doch ieder van hen zal voor ogen moeten staan, dat samen-
werking geboden is. De Wet op de Ondernemingsraden is tot stand gekomen 
juist als gevolg van een tekort aan samenwerking in de onderneming2. Op 
welke wijze dit tekort is ontstaan, zal worden uiteengezet in het eerste 
hoofdstuk. Aldaar zal worden uitgegaan van de natuurlijke wijze van sa-
menwerking, zoals deze tussen patroon en knecht in het huis-bedrijf heeft 
bestaan. Die wijze van samenwerking - al is zij niet meer van deze tijd -
bevat elementen, welke ons inziens om een herstel in de hedendaagse onder-
neming vragen. Dat die wijze is geëvolueerd naar een meer kunstmatige, 
is weliswaar niet voorkomen kunnen worden. Maar dat zoveel mogelijk de 
natuurlijke wijze van samenwerking benaderd moet worden, lijkt evident. 
In het tweede hoofdstuk van dit boek zal enige aandacht worden besteed 
aan de „voorloper" van de ondernemingsraden, namelijk het kernwezen, 
waarmede een eerste aanzet is gegeven tot herstel van de samenwerking 
tussen werkgever en werknemers. Volledigheidshalve zal tevens een enkel 
woord worden gezegd over de voorbereiding van de Wet op de Onderne-
mingsraden. 
Zullen wij gedurende onze beschouwing trachten de idee van samenwer-
king niet uit het oog te verliezen, impliciet zullen enkele aspecten naar 
voren komen, welke van belang kunnen zijn voor de levensvatbaarheid van 
1
 W. F. de Gaay Fortman en D. W. Ormel, „Samenwerking m de onderneming", Franeker, 
1952, tweede druk, blz. 38. 
a
 A. Oldendorff, „De sociologische aspecten van de ondernemingsraad", in de Katholieke 
Werkgever, jrg. 1954, blz. 131. 
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het orgaan. Een en ander zal vooral in het achtste hoofdstuk tot uitdruk-
king worden gebracht. Aldaar zal aangetoond worden, dat enkele belang-
rijke voorwaarden vervuld moeten worden, wil de ondernemingsraad een 
orgaan ter verbetering van de verstandhouding tussen werkgever en werk-
nemers in de onderneming kunnen zijn. 
Hiermede mogen wij - overigens in alle bescheidenheid - onze studie als 
een afgerond geheel beschouwen. Niettemin zal een hoofdstuk worden toe-
gevoegd hetwelk als titel draagt „Mogelijke perspectieven". Is onze eigen-
lijke studie uitsluitend gericht op de samenwerking tussen „werkgever en 
werknemers" in de onderneming, terzake van hun relatie met de „kapitaal-
verschaffer (s) " zullen in het toegevoegde hoofdstuk enkele gedachten wor-
den geuit, die tijdens onze studie zijn opgekomen. Wij achten ons hiertoe 
enigszins verplicht, niet alleen omdat de zgn. verhouding „leiding - arbeid -
kapitaal" vooral momenteel in het middelpunt van de belangstelling staat, 
maar ook aangezien zodanige materie als een „raakvlak" van ons thema 
beschouwd kan worden. Wij vragen ons af, of - indien sprake is van enige 
problematiek - een oplossing in de richting van het instituut van de onder-
nemingsraden raadzaam is? Deze vraag zullen wij slechts gedeeltelijk kun-
nen beantwoorden. De materie is immers te litigieus om zonder nadere 
veelzijdige studie een volledig objectief en verantwoord oordeel te vormen. 
Wij zullen ons derhalve moeten beperken tot het in overweging geven van 
nader te bestuderen punten, hetgeen mogelijk kan bijdragen tot een vol-
ledige beantwoording van de zo even gestelde vraag. 
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H O O F D S T U K I 
S A M E N W E R K I N G 
Het is ongeveer twee eeuwen geleden, dat ten onzent onderneming en 
gezin van de ondernemer nog vrijwel samenvielen1. Deze structurele vorm 
werd „huis-bedrijf " genoemd en de ondernemer werd betiteld als „patroon". 
In het bedrijf leidde de patroon persoonlijk de werkzaamheden en nam hij 
tegelijk zelf daadwerkelijk deel aan het arbeidsproces. Er werkten vervol-
gens slechts enkele mensen, onder wie de eventueel daarvoor in aanmerking 
komende gezinsleden. Het gezel-schap was dus klein, en men zag en sprak 
elkaar nagenoeg elke dag. Ook het contact tussen patroon en gezel vermocht 
rechtstreeks, veelvuldig en intensief te zijn, niets behoefde de communicatie 
tussen beiden in de weg te staan. Zonder tussenkomst van derden kon de 
patroon rechtstreeks mondelinge opdrachten en aanwijzingen geven aan 
zijn ondergeschikte, die op zijn beurt regelmatig in de gelegenheid was om 
persoonlijk de patroon vragen te stellen en antwoorden te geven. Een der-
gelijke wijze van gedachtenwisseling maakte het mogelijk, dat zij elkaar 
konden begrijpen, elkander niet vlug verkeerd zouden verstaan. Gezamen-
lijk pleegden patroon en gezel overleg omtrent de aard en de omvang van 
de te verrichten arbeid. Lag met betrekking hiertoe het initiatief in eerste 
instantie bij de patroon, zoveel mogelijk bereidde hij samen met zijn knecht 
het werk voor. Daarbij werden de mogelijkheden en moeilijkheden, de per-
spectieven en consequenties gezamenüjk besproken. Vandaar ook, dat de 
knecht - mogelijk onbewust - een zeker woordje meesprak in de meer 
simpele gang van zaken. Hij en zijn patroon redetwistten niet over de 
vraag, wie van beiden al dan niet, of in welke mate eenieder recht op 
zeggenschap zou moeten hebben. Zij begrepen intuïtief de noodzaak en 
het nut van gezamenlijke zeggenschap, in het bijzonder met betrekking 
tot aangelegenheden, die verband hielden met de eigenlijke werkzaamhe-
den in het bedrijf. Voor hen gold als vanzelfsprekend, dat men elkander 
nodig had. „Er was", aldus Van Dooren, „als het ware geen afstand tussen 
hand en hart"2 . Een zekere eerbied bestond er dan ook voor eikaars vin-
dingen en prestaties, elkanders bekwaamheid werd gerespecteerd. Dat alles 
betekende echter niet, dat de patroon zijn persoonlijke verantwoordelijk-
heid van zich afschoof. Trouwens de knecht besefte wel, dat de algehele 
verantwoordelijkheid voor de gang van zaken in het bedrijf rustte op de 
1
 W. F. de Gaay Fortman, „De onderneming in het arbeidsrecht", Amsterdam, 1936, blz. 69. 
* F. van Dooren, „De mens in het arbeidsmilieu", in L. J. M. Feber, e.a. „De mens in zijn 
levensmilieu", Utrecht/Antwerpen, 1957, blz. 96. 
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schouders van zijn meester. De zorgzame knecht gevoelde zich evenwel 
óók verantwoordelijk, en hij diende met toewijding en trouw zijn patroon, 
die op zijn beurt zorgde voor zijn knecht. Zij konden van elkaar op aan, 
hielden rekening met elkander. De aard van hun onderlinge betrekking 
was „menselijk", een persoonlijke verbondenheid in wederzijdse zorgzaam-
heid. Tegenstellingen of tegenstrijdige belangen vielen niet waar te nemen ; 
beiden, patroon en gezel waren althans tevreden, en hun gezamenlijk stre-
ven was voortdurend op de bloei van de onderneming gericht. En zodra 
dan door gezamenlijke inspanning en door middel van rechtstreekse en 
innige samenwerking de arbeid voltooid was, waren patroon èn knecht 
trots op de resultaten. Aldus vormden zij een leef-gemeenschap en tegelijk 
een werkeenheid, waarin de onderlinge samenwerking natuurlijk en niet 
gecompliceerd was. 
De in het huis-bedrijf gewoonlijke wijze van samenwerking heeft echter 
op den duur geen stand kunnen houden. Geleidelijk aan verloren patroon 
en knecht elkaar uit het oog en daarmede uit het hart. De idee van samen-
werken in het bedrijf verdween en er ontstond zelfs een onderlinge tegen-
werking. Deze ongustige invloed op de verhoudingen tussen patroon en 
knecht moet begrepen worden in het kader van een grote evolutie in nijver-
heid en handel, gesteund door „de geest van de eeuwen" en de activiteit op 
het gebied van de exacte wetenschappen1. Het tempo van verwijdering 
tussen patroon en knecht nam toe in evenredigheid met dat van de ont-
wikkeling van huis-bedrijf naar groot-ondememing. Het ligt niet in onze 
bedoeling dit evolutieproces uitvoerig te beschrijven. Wij zullen meer op 
synoptische dan op geschiedkundige wijze enkele - met ons onderwerp 
onmiddellijk verband houdende oorzaken noemen, waardoor patroon en 
knecht van elkander zijn vervreemd en hun rechtstreekse onderlinge sa-
menwerking is verdwenen. 
Door nieuwe vindingen op technologisch gebied, gepaard gaande met een 
„ruimer" economisch denken, veranderden traditionele werk-methoden in 
rationeel vastgestelde productie-processen. De huis-bedrijven verdwenen 
en werden vervangen door fabrieken, waarvan vele uitgroeiden tot groot-
ondernemingen. Dit betekende een toenemende concentratie van mensen 
in afzonderlijke bedrijven. Het impliceerde tevens, dat het samen-werken 
als zodanig een vraagstuk werd, zelfs een omvangrijk en gecompliceerd 
karakter ging dragen. Begrijpelijkerwijs werd dan ook de communicatie 
tussen de mensen in het bedrijf een probleem. De patroon, die fabrikant en 
werkgever werd, kon op de duur geen rechtstreeks contact meer onderhou-
den met zijn knecht, die eerst als arbeider, later als werknemer werd ge-
1
 L. G. J. Verberne, „Geschiedenis van Nederland in de jaren 1850—1925", deel I, Utrecht/ 
Antwerpen, 1957, derde druk, blz. 83 e.v. ; M. Ruppert, „De Nederlandse vakbeweging", deel 
I, Haarlem, 1953, blz. 13. 
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qualificeerd. Trouwens de werkgever moest zijn aandacht gaan concentre-
ren op veranderde financierings-vraagstukken, inkoopprocedures, produc-
tie-methoden en distributie-wijzen, waardoor eveneens zijn aandacht werd 
afgewend van de arbeider. Slechts de algemene leiding van de onderneming 
kon hij zich voorbehouden. Een belangrijk gedeelte van zijn vroegere werk-
zaamheden delegeerde de werkgever voortaan aan een of meerdere spe-
cialisten. Naar gelang de bestaande behoefte kregen deze functionnarissen 
gewoonlijk als opdracht om de gang van zaken in het bedrijf nader in 
details te regelen en in vaste banen te leiden, de organisatie te perfection-
neren en te consolideren. Zo waren zij in vele gevallen ook geroepen om 
namens de werkgever in relatie te treden met de arbeiders. Tot de taak 
van dergelijke specialisten konden op de duur onder andere gerekend wor-
den : doelmatige arbeidsverdeling, nauwkeurige arbeids- en functie-analyse 
van iedere werknemer, precieze werk-voorbereiding, efficiënte individuele 
en collectieve werkmethodiek en het „meten" van arbeidsprestaties. Op 
welke wijze en met welk oogmerk de arbeider zou worden benaderd, was 
van ondergeschikt belang. Als maar gezorgd werd, dat de arbeidsprestaties 
zo hoog en zo goedkoop mogelijk zouden zijn. Zijn werk kreeg de arbeider 
voorgeschreven in de vorm van een bevel, dat het aantal en het rhytme 
van lichaamsbewegingen, de opeenvolging van handelingen, en de plaats 
en de duur van het werk bevatte1. Deze zogenoemde spelregels werden de 
arbeider voortaan opgelegd via een zo scherp mogelijk omlijnde zakelijke 
delegatie- en communicatie-methodiek. Met andere woorden : in de onder-
neming waren meer kunstmatige dan natuurlijke verbindingen tot stand 
gebracht, welke dienden om formele voorschriften en regelen met betrek-
king tot het werk, de discipline en andere aangelegenheden te verstrekken 
aan de betrokkenen. Al dergelijke maatregelen en voorzieningen schenen 
ook het rendement van de onderneming te kunnen verhogen, evenals het laag 
houden van het loon-niveau en het voorschrijven van langdurige arbeids-
tijden geacht werden méér winst op te leveren. Trouwens alles in het bedrijf 
werd voortdurend en stelselmatig georganiseerd en genummerd, geregu-
leerd en gecodeerd. „Es ist", aldus Briefs, „Menschenökonomie unter dem 
Gesichtspunkt der Rentabilität"2. 
Met dat al is er sprake van een formele organisatie, welke voortdurend 
is gerationaliseerd en nog steeds wordt verfijnd. In verband met ons onder-
werp dienen wij enige aandacht te besteden aan de term „formele organisa-
tie". Doorgaans wordt hieronder de organisatie verstaan, zoals die „op 
papier" bestaat, i.e. zoals die is voorgeschreven door de leiding, en waarin 
de taakverdeling van alle medewerkers is vastgelegd en de gezagslijnen 
1
 vgl. Α. Oldendorff, „Sociale en psychologische arbeidsproblemen in de zelfstandige onder­
neming", Antwerpen, 1940, blz. 41. 
2
 G. Briefs, ,,Betriebsführung und Betriebsleben in der Industrie", Stuttgart, 1934, blz. 47. 
19 
zijn opgenomen. Ook de bevoegdheden en verantwoordelijkheden zijn zo 
scherp mogelijk omlijnd; eenieder weet wat hij te doen en te laten heeft, 
tot wie hij zich in bepaalde gevallen al dan niet heeft te wenden, op welke 
wijze en met wie men móet samenwerken. Formele organisatie wordt dik-
wijls aangeduid met de naam „blueprint-organization"1. In dit verband 
moge de door Mayntz gegeven definitie van „formelle Soll-Organisation" 
niet onvermeld blijven: „die formelle Organisation ist die in Hinsicht auf 
die Erfüllung den Betriebsaufgabe bewuszt durch ein System von Anord-
nungen und Regelungen geschaffene Zueinanderordnung von menschlichen 
Funktionsträgern"2. De auteur noemt vervolgens de drie elementen van 
de Soll-Organisation, namelijk: 
le. die betriebliche Hierarchie, jener oft komplizierte Stufenbau von Über-
und Unterordnung, Rängen und Kompetenzen. Unter dem Gesichts-
punkt von Autorität, Anordnungsbefugnis und Gehorsamspflicht be-
trachtet, stellt sich diese Hierarchie auch als Herrschaftsstruktur dar; 
2e. das betriebliche Verkehrs- oder Kommunikationssystem, in dem Anord-
nungen von oben nach unten und Berichte und Mitteilungen von unten 
nach oben gehen. Dieses Kommunikationssystem kann seinerseits wie-
der als ein Ausflusz der Hierarchie betrachtet werden ; 
3e. die einzelnen Positionen, dar jede Position besteht aus einem Komplex 
von Funktionen, die dem einzelnen in der Form von Anordnungen und 
Regeln zugeteilt werden und deren Erfüllung und Befolgung von ihm 
erwartet wird3. 
Vatten wij deze drie elementen, waarvan Mayntz zegt dat ze met elkaar 
samenhangen en moeilijk zuiver te scheiden zijn, tezamen in een definitie, 
dan kunnen wij met het oog op onze studie de formele organisatie omschrij-
ven als volgt : 
het door de onderneming en wettelijke organen vastgestelde - en door alle 
ondernemingsgenoten over en weer te eerbiedigen geheel van regelen en 
voorschriften met betrekking tot het hiërarchisch verband van functies met 
de hieraan verbonden taken, bevoegdheden en verplichtingen ter onder-
steuning van het ondernemingsdoel zowel in economisch als sociaal opzicht. 
Dat in iedere onderneming orde en regel moet zijn, behoeft geen nader 
betoog. Evenzo is een formele organisatie onontbeerlijk en noodzakelijk. 
Maar de vraag is, ten koste waarvan is de totstandkoming en verdere uit-
bouw van de formele organisatie geschied. 
1
 Zie o.a. F . van Dooren, „Aspecten van de industriële sociale psychologie", Utrecht/Ant-
werpen, 1954, tweede druk, blz. 32; D. Horringa, „Mens en groep in het moderne bedrijf". 
Assen, 1953, tweede druk, blz. 53; A. Oldendorff, „De Psychologie van het sociale leven", 
Utrecht, 1955, tweede druk, blz. 120; F. J. Roethlisberger and W. J. Dickson, „Management 
and the Worker", Cambridge, 1950, tenth printing, blz. 559. 
* Al. R. Mayntz, „Die soziale Organisation des Industriebetriebes", Stuttgart, 1958, blz. 
12 en 13. 
» Al. R. Mayntz, o.e., blz. 14/15. 
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Keren wij een ogenblik terug naar de vorige eeuw, waarin vooral de 
arbeider met „behoefde" te weten waarom en hoe alles in de onderneming 
geregeld en georganiseerd werd. De arbeider werd beschouwd als een on-
derdeel van een organisatie, die voor hem persoonlijk in het algemeen in-
gewikkeld en onbegrijpelijk was geworden. Het inzicht en het overzicht 
verloor hij naar mate die organisatie werd verfijnd. De arbeider mocht 
gissen naar de hoedanigheid van zijn positie en kreeg een gevoel van on-
zekerheid. Hij had zonder meer te accepteren hetgeen rondom hem ge-
beurde. Trouwens hij zou toch wel constateren, dat de productie-methode 
voortdurend werd gemechaniseerd. Dat de eigenlijke handarbeid min of 
meer overbodig werd en eventueel een zogenoemd lopende-band-systeem 
werd ingevoerd, kon de arbeider toch waarnemen zodra hij zelf aan die 
band kwam te staan. Vragen betreffende het nut of de noodzaak van der-
gelijke verandenngen mocht hij niet stellen, want dan zou hij blijk geven 
van bemoeizucht. Het was veiliger voor hem, indien hij zich zonder enig 
commentaar hield aan de hem gegeven instructies, en deze waren omvang-
njk genoeg. Maar ook zaken, die de arbeider nog meer persoonlijk regar-
deerden, werden buiten hem om geregeld. De arbeidsvoorwaarden werden 
zo lang mogelijk door de werkgever eenzijdig vastgesteld. Bovendien bleef 
de arbeider achter in lichamelijke, verstandelijke en geestelijke ontwikke-
ling1. En zijn gevoel voor verantwoordelijkheid werd getemperd of ver-
dween. Noch tijd noch geld waren er over voor hem, die achter bleef in de 
fabriek en die niets méér geworden was dan een productiemiddel. Van zijn 
eventuele ideeën en suggesties aangaande het werk of andere aangelegen-
heden werd geen gebruik meer gemaakt. Daarentegen bevreemdde het de 
werkgever, dat de arbeiders het gezag in het bednjf miskenden, zij geen 
ijver betrachtten en desnoods het werk boycotten, en dat hun prestaties 
eerder af- dan toenamen. Het wederzijds vertrouwen veranderde m een 
wederkerig wantrouwen. De natuurlijke band tussen werkgever en werk-
nemer is verloren gegaan, de eerbied voor de mede-mens verzwakt en het 
persoonlijk karakter van de verhoudingen zoek geraakt2. Menselijke ver-
houdingen zijn ontwaard tot wan-verhoudingen, werkgever en werknemer 
zien en kennen elkaar nauwelijks meer, en menselijke betrekkingen zijn 
zakelijke relaties geworden. F. van der Ven geeft terecht te kennen, dat 
de moderne communicatiemiddelen wel de uiterlijke contacten hebben ver-
menigvuldigd, maar dat zij de meer innerlijke aspiraties vaak onbevredigd 
laten8 Van een rechtstreekse samenwerking tussen werkgever en werkne-
1
 L G J Verbeme, „De Nederlandse Arbeidersbeweging m de Negentiende Eeuw", Amster-
dam, 1950, tweede druk, blz 34 en 42 
* Romano Guardini, „Die Macht", Wurzburg, 1951, biz 54 
* F J H M van der Ven, „De menselijke verhoudingen tussen werkgevers en werknemers", m 
Sociale Voorlichting, 12e jrg, nr 4, blz 58 
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mer is feitelijk geen sprake meer. Maar niet alleen is het contact tussen 
beiden verbroken. Naar mate het aantal werknemers in de onderneming 
is toegenomen, heeft ook tussen hen de onderlinge verstand-houding aan 
betekenis ingeboet. De ondememingsgenoten weten weinig of niets meer 
van elkaar, nog van elkanders wensen of grieven. Men kan zich moeilijk 
nog voorstellen, wat de ander van plan is, denkt of doet ; het „onbegrijp-
bare" wordt verkeerd uitgelegd en dikwijls weet niemand meer precies wat 
hij te doen en te laten heeft, en wat hem eventueel te wachten staat. 
Tengevolge van dat alles kan men aannemen, dat in de onderneming 
krachten kunnen werken, die gericht zijn tegen - althans niet in overeen-
stemming zijn met - datgene wat de „formele organisatie" omvat. In dit, 
geval spreekt men doorgaans van „informele organisatie". Deze ontstaat 
onder andere indien de sociale behoeften van de werknemers niet bevredigd 
worden1. Formele en informele organisatie vormden in het huis-bedrijf als 
vanzelfsprekend een eenheid. Men kende een dergelijk onderscheid niet, 
noch had men er behoefte aan. Sinds enkele decennia zijn bedrijfsleven en 
wetenschap er toe gekomen om formele en informele organisatie van elkaar 
te onderscheiden. Het begrip „informele organisatie" is ons inziens voort-
gekomen uit het groeiproces, dat de ondernemingen hebben doorgemaakt, 
ofschoon het tijdstip van het ontstaan niet samengevallen is met dat waarop 
deze vorm van organisatie is ontdekt. Voor zover ons bekend, zijn duidelijk 
afwijkende symptomen van de formele organisatie voor het eerst waarge-
nomen tegen het einde van de vorige eeuw, toen Frederic Winslow Taylor 
persoonlijk een controverse ervoer tussen leiding en werkers. Het is mis-
schien nuttig een ogenblik stil te staan bij de bevindingen van Taylor. 
Gedurende vele jaren was hij werkzaam bij de Midvale Steel Company te 
Philadelphia, eerst als arbeider later als baas van een afdeling2. In beide 
posities heeft hij de gelegenheid te baat genomen om het gedrag van de 
arbeiders te bestuderen, speciaal in verband met de verhoudingen tussen 
chefs en ondergeschikten. Bovendien was hij - vooral op latere leeftijd -
in staat om de denkwijze van de werkgevers te leren kennen. Zijn ervaringen 
worden onder andere beschreven in het boek „Scientific Management", 
waarin zijn opgenomen de navolgende drie delen: „Shop Management" 
(1903), „The Principles of scientific management" (1911) en „Taylor's Testi-
mony" (1912)3. Taylor constateerde reacties in de vorm van „informele" 
gedragsregels bij de arbeiders als gevolg van een steeds verder gaande ra-
tionalisatie, zoals bijvoorbeeld „lanterfanten" en „de boot aßiouden", het 
1
 John M. Pfiffner, „The Supervision of Personnel", Englewood Cliffs N. J., U.S.A., 1953, 
second edition, biz. 135. 
' M. G. Ydo, „Taylor: over het karakter van chefs en ondergeschikten". Alphen aan den Rijn, 
1955, biz. 9. 
3
 F . W. Taylor, „Scientific Management", New-York/London, 1947, bewerkt door Harlow 
S. Person. 
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zich keren tegen de bedoelingen en instructies van de leiding1. Hij bemerkte, 
dat de arbeiders onder elkaar bepaalde afspraken hadden om de productie 
te remmen. Doch was dit verwonderlijk, als telkens opnieuw een hogere 
prestatie van hen werd geëist en hun beloning zo langdurig mogelijk laag 
en constant bleef. Als neven-oorzaken gaf Taylor aan : 
a. „Natural soldiering" of „gemakzucht" (de aangeboren neiging van de 
mens om iets op zijn gemak te doen) ; 
b. „Systematic soldiering" of „systematische lijntrekkerij" (door de om-
gang met andere mensen ontstaan verwarde bijgedachten en redene-
neringen). 
Aan de objectieve waardering van deze factoren zou tekort worden ge-
daan, wanneer verzuimd werd om op te merken, dat dergelijke gedrags-
regels zijn waargenomen bij Amerikaanse arbeiders; met andere woorden: 
er kunnen uiteraard mentaliteitsverschillen bestaan in de onderscheidene 
landen. Daarmede wordt echter niet gezegd, dat de Nederlandse arbeiders 
die gedragsregels niet zouden toepassen. Het is echter niet aan ons om 
daarover te oordelen. Vervolgens moet in aanmerking worden genomen, 
dat tussen de zo even genoemde oorzaken en gevolgen niet steeds een nauw-
keurige scheiding getrokken kan worden, anderzijds een zekere correlatie 
kan bestaan. Het is bijvoorbeeld denkbaar, dat de animo voor het werk 
bij de arbeider verdwijnt, wanneer hij zich bewust is geworden dat zijn 
stem nergens meer gehoor vindt. Taylor heeft er trouwens op gewezen, 
dat tot de afkerige houding van de arbeiders in belangrijke mate is bijge-
dragen door de onverschilligheid van de werkgevers tegenover het karakter; 
de waardigheid en de welstand van de arbeiders. 
Een bevestiging van Taylor's bevindingen met betrekking tot het be-
staan van informele gedragsregels heeft in de twintiger jaren het Haw-
thome-onderzoek gegeven2. Dit onderzoek, dat gefinancierd werd door 
het Rockefeller-fonds, heeft ongeveer twaalf jaren in beslag genomen. Het 
vond plaats bij een van de grootste fabrieken van de Western Electric 
Company, namelijk bij de Hawthome Works te Chicago, alwaar destijds 
bijna dertig duizend mensen werkzaam waren. In deze fabriek werd in 
feite een onderzoek ingesteld naar de invloed van de intensiteit van het 
licht op de prestaties van de werknemers. Het experiment toonde echter 
aan, dat niet zozeer de licht-sterkte dan wel de arbeidsomstandigheden in 
het algemeen de prestaties beïnvloedden. Teneinde dit nieuwe gezichtspunt 
1
 F. W. Taylor, o.e., blz. 30 e.v. 
* zie o.a.: J. L. M. Herold, „Doelmatig personeelsbeleid", Bussum, 1957, blz. 64 e.V.; 
D. Horringa, o.e., blz. 35 e.v. ; D. C. Miller and W. H. Form, „Industrial Sociology", New-
York, 1951 ; F . J. Roethlisberger and W. J. Dickson, o.e., blz. 455 e.v. ; F. J. RoethUsberger, 
„Theforeman: Master and Victim of double talk", in S. D. Hoslett, „Human f actors in manage'· 
ment", New-York, 1951, revised edition, blz. 47 e.v. ; F. J. C. J. Nuyens, „Gemeenschapsleer 
voor het bedrijfsleven", Amsterdam, 1952, 2de gew. dr., blz. 128 e.v.; M. G. Ydo, „Plezier in 
het werk", Leiden, 1956, tweede druk, blz. 54 e.v. 
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nader te bestuderen, werd nagegaan of het wijzigen van arbeidstijden, rust-
pauzen en tariefsystemen van invloed zou kunnen zijn. Maar men consta-
teerde, dat er meerdere factoren moesten zijn die de prestaties kunnen 
beïnvloeden, want vast was komen te staan dat de arbeiders meer konden 
presteren zonder hen in meerdere mate te vermoeien. Na beëindiging van 
het tweede experiment zochten de onderzoekers naar een verklaring. Zij 
realiseerden zich toen, dat zij gedurende het tweede onderzoek wegens bij-
zondere omstandigheden veranderingen hadden aangebracht in de leiding 
van de proefpersonen. De morele gesteldheid van deze groep was nadien 
eveneens veranderd, en de onderzoekers hadden de indruk gekregen dat de 
bazen in zeer grote mate het moreel onder de arbeiders zouden kunnen 
beïnvloeden. Aangezien het tweede onderzoek gericht was op een klein 
aantal werknemers, rees de vraag of de houding van de baas ook betekenis 
zou kunnen hebben voor het moreel van grote groepen arbeiders. Teneinde 
dit na te gaan, begon men 20.000 arbeiders te interviewen. Doch spoedig 
maakten de bazen bezwaren tegen een dergelijk onderzoek. De vraag werd 
daarna algemener gesteld en men ging de arbeiders informeren naar hun 
„likes and dislikes about their working environment"1. Dit massa-interview, 
dat twee jaren duurde, leidde tot de bevinding, dat de verhouding tussen 
de arbeiders onderling het moreel van de werknemersgroep als zodanig 
sterk beïnvloedde, en dat tussen hen bepaalde betrekkingen in het bedrijf 
bestonden, welke de leiding onbekend waren en welke toch te maken hadden 
met de prestaties van de werknemers. Een en ander wenste men te analyse-
ren en er volgde een groepsonderzoek in de Bank Wiring Department. Tij-
dens dit onderzoek ontdekte men het navolgende : 
Ie. Each individual in the group was restricting his output; 
2e. Restriction of output manifested itself in two ways : 
a. the group had a standard of a day's work, which was considerably 
lower than the „bogey" and which fixed an upper limit to each 
person's output. This standard was not imposed upon them, but 
apparently had been formulated by the workmen themselves. Fur-
thermore, it was in direct opposition to the ideas underlying their 
system of financial incentive, which countenanced no upper limit 
to performance other than physical capacity ; 
b. in each individual case it manifested itself in an output rate which 
remained fairly constant from week to week. The departmental 
output curves were devoid of individuality and approximated a hori-
zontal line in shape2. 
Uit de verzamelde gegevens leidde men meer af dan een enkel „most of 
the work is turned out in the morning in order that they can „take it easy" 
1
 F. J. Roethlisberger and W. J. Dickson, o.e., biz. 190/191. 
1
 F. J. Roethlisberger and W. J. Dickson, o.e., biz. 445. 
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during the latter part of the afternoon" ; het informele karakter van de werk-
groep was namelijk tot uitdrukking gekomen. Het bestaan van „informele 
organisatie" was aangetoond en zou voortaan publieke betekenis krijgen 
voor elke onderneming1. 
Sedertdien is het begrip „informele organisatie" beschreven in allerlei 
toonaarden en vanuit verschillend gezichtspunt. Men baseert zich vaak op 
de navolgende omschrijving van Roethlisberger : „Informal organization 
will refer to the actual personal interrelations existing among the members 
of the organization which are not represented by, or are inadequately repre-
sented by, the formal organization"2, het bestaan van een geheel levende 
en zelfstandige structurele factor binnen de formele organisatie. Mayntz 
spreekt van „soziale Ist-Organisation", die hij als volgt omschrijft: „Ein 
Komplex von formell nicht geplanten und beabsichtigten sozialen Abläufen 
und Phänomenen im Betrieb, die aus der Tatsache entstehen, dasz die 
Betriebsangehörigen soziale Wesen sind und in ihrem Verhalten nicht nur 
von den Anordnungen der Betriebsleitung, sondern auch von ihrer Her-
kunft, ihren Sitten, Wünschen und Erwartungen bestimmt werden"3. 
Mayntz stelt dus enerzijds het ordenings-aspect („formelle Soll-Organisa-
tion") binnen de onderneming, en ziet anderzijds de uit de realiteit voort-
komende reacties van de werknemers op de formele organisatie. Een com-
plexiteit van sentimenten, gewoonten, rites en attitudes van een aantal 
personen, welke min of meer automatisch genivelleerd worden, is - zoals 
eerder gezegd - een geheel levende en zelfstandige structurele factor binnen 
de formele organisatie. Maar gestructureerd-zijn is niet hetzelfde als ge-
organiseerd-zijn, vandaar dat bezwaar gemaakt kan worden tegen het ge-
bruik van de term „informele organisatie". „Verkeerdelijk", aldus Van 
Dooren, „wordt daar immers ieder niet-formeel geheel van betrekkingen 
binnen de formele organisatie ook een organisatie genoemd, waarbij men 
klaarblijkelijk de geleding en de structuur van deze informele groepering 
op het oog heeft"4. Weliswaar kunnen het gestructureerd-zijn en het ge-
organiseerd-zijn soms samengaan, maar dit neemt niet weg, dat veralge-
mening onjuist is. Kent Van Dooren de term „informele organisatie" een 
meer beperkte betekenis toe dan men in de tegenwoordige bedrij f ssociolo-
gische en -psychologische literatuur pleegt te doen, wij geven de voorkeur 
aan een andere terminologie. Men moet er van uitgaan, dat een niet formele 
activiteit ten gunste óf ten ongunste van de formele organisatie (beide ge-
vallen zijn immers mogelijk) aangewend kan worden. Rekening houdende 
met beide mogelijkheden, namelijk het „ten-gunste-van -het-formeel-voor-
geschreven-zijnde" en het „in-tegenstelling-tot-het-formeel-vastgestelde", 
1
 F. J. Roethlisberger and W. J. Dickson, o.e., blz. 380, 558 en 559. 
* F. J. Roethlisberger and W. J. Dickson, o.e., blz. 566. 
1
 A. R. Mayntz, o.e., blz. 13 en 14. 
4
 F. van Dooren, o.e., blz. 32. 
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kunnen deze formules worden samengevat in de term „a formele-organi-
satie", welke wij met het oog op onze studie menen te kunnen omschrijven 
als volgt : 
de onder de werknemers in de onderneming bestaande sentimenten, ge-
woonten, rites en attitudes, welke in de onderneming al dan niet in orga-
nisatorisch verband tot uitdrukking komen, en welke niet in overeenstem-
ming zijn met — en impliciet tegengesteld kunnen zijn aan de bedoelingen 
van de formele organisatie van de onderneming. 
Men zou het „a-formele" kunnen beschouwen als vrije variaties op een 
gegeven thema, parafrasen op de formele organisatie ; het moet gezien wor-
den als een betrekkelijk grillig stelsel van sociale betrekkingen, die echter 
nimmer geheel in de lucht hangen, doch steeds aanrakingspunten vertonen 
met de formele organisatie1. Een veel voorkomend phaenomeen in de be-
drijfsstructuur is bijvoorbeeld de vermeende schuldige „ze", aan wie een 
of andere organisatorische storing „schijnt" verweten te moeten worden. 
Heeft men de toedracht kunnen achterhalen, dan blijkt dikwijls dat er een 
vrije variatie is toegepast op de formele organisatie zulks met de bedoeling 
om hetzij deze tegen te werken omdat de toepasser het met de gang van 
zaken niet eens is geweest, hetzij de formele organisatie aan te vullen omdat 
deze onvolledig bleek te zijn. „A-formele" gedragsregels van de werknemers 
kunnen de formele organisatie beïnvloeden in gunstige of ongunstige zin. 
Tegen deze achtergrond zijn wij het eens met Oldendorff en Horringa, als 
zij zeggen, dat er een zekere controverse bestaat tussen formele en informele 
organisatie2. Wil de werkgever de formele organisatie in de onderneming 
veilig stellen en consolideren, dan zal hij met het oog daarop de verlangens 
en bezwaren, kortom de opvattingen van zijn werknemers dienen te kennen. 
De arbeiders zullen in staat moeten worden gesteld om kennis te nemen van 
de status quo van de formele organisatie, teneinde het nut en de noodzaak 
van die organisatie te kunnen begrijpen. Dit wil niet zeggen, dat het zon-
der meer mogelijk zou moeten zijn om de formele organisatie zo op te 
zetten, dat deze in overeenstemming is met alles wat de werknemers in 
feite voorstaan. Anderzijds is het niet uitgesloten, dat de werknemers aan-
wijzingen kunnen geven ten gunste van de formele organisatie. Men moge 
er echter nimmer naar streven, dat „a-formele" gevoelens onderdrukt wor-
den, immers dan zou men juist bevorderen dat „a-formele" activiteiten 
worden aangewend ten nadele van de formele organisatie. Veeleer is het 
volgens Oldendorff wijs om de status quo van de informele organisatie (door 
ons genoemd „a formele-organisatie") te handhaven, aangezien men daar-
1
 D. Horringa, o.e., blz. 57. 
• D. Horringa, o.e., blz. S3; A. Oldendorff, „De Psychologie van het sociale leven", o. e., 
blz. 120; vgl. G. R. Taylor, „Are workers human ", Ned. vert, door G. van der Meij, „De 
mensen in de fabriek", Alphen aan den Rijn, 1958, blz. 64. 
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mede de gevaarlijke zones, de zwakke plekken en de eventuele infectie­
haarden kan leren kennen1. 
Vanuit sociaal-politiek standpunt bezien zal tussen de formele organisatie 
en het a-formele een zodanige verbinding tot stand gebracht behoren te 
worden, dat de zinvolle elementen uit het a-formele ten dienste van de 
formele organisatie worden aangewend in zoverre deze organisatie daarvan 
geen schade ondervindt, tevens dat de niet-zinvolle elementen uit beide 
vormen verdwijnen en de bestaanszekerheid van beide zoveel mogelijk 
wordt gegarandeerd. „Informal organization can be said to be a necessary 
prerequisite for effective collaboration", aldus Miller en Form 2 . „Much 
collaboration exists at an informal level, and it sometimes facilitates the 
function of the formal organization. On the other hand, sometimes the 
informal organization develops in opposition to the formal organization". 
Beide vormen zullen dus op de een of andere wijze met elkaar geconfron­
teerd moeten worden. Met het oog hierop is men onwillekeurig geneigd om 
uitsluitend te denken aan een contact tussen werkgever en werknemer. 
Maar in vele ondernemingen zijn een aantal leidinggevende - en toezicht­
houdende functionnarissen, die uiteraard ook onderworpen moeten zijn 
aan de formele organisatie, welke zij tezamen met en onder supervisie van 
de werkgever hebben opgezet en welke zij in stand moeten houden. Die 
functionnarissen kunnen zelf immers ook een afzonderlijke „a formele-orga-
nisatie" vormen, die ten gunste often ongunste van de formele organisatie 
werkzaam kan zijn. Vervolgens moeten zij een juist gebruik weten te maken, 
van de a-formele krachten onder de hun rechtstreeks toevertrouwde werk­
nemers. Er zijn dus voldoende termen aanwezig om aandacht te besteden 
niet alleen aan het contact tussen werkgever en werknemer, maar ook aan 
dat tussen leidinggevend en uitvoerend personeel, kortom aan de verbin­
ding tussen alle ondernemingsgenoten. Maar die verbinding zal ook een, 
inhoud moeten hebben. Zullen de ondernemingsgenoten zich de tijd en de 
gelegenheid moeten verschaffen om met elkaar in contact te treden, om 
een verstand-houding aan te gaan, daarna is het eerst mogelijk om tot een 
verstand-houding te komen, die uiteindelijk in een samenwerking moet 
resulteren. 
In dit verband kan men zich afvragen, „wat eigenlijk onder het begrip 
„verstandhouding" moet worden verstaan?" Taalkundig kan het woord 
betekenen: onderlinge betrekking, onderling begrip. In feite bevat het 
woord twee componenten. Bij elk van beide staan wij een ogenblik stil. 
Ie. Verstandhouding impliceert een samen-zijn of samen-treffen van twee 
of meer personen, een contact tussen mensen. Ziet, spreekt of hoort 
men elkaar niet, dan kan bezwaarlijk een rechtstreekse betrekking be-
1
 A. Oldendorff, „De Psychologie van het sociale leven", o.e., blz. 120. 
» D. С Miller and W. H. Form, o.e.. blz. 274. 
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staan. Zonder communicatie is verstand-houding niet mogelijk. Anders 
gezegd: een zintuigelijke communicatie met elkaar is een voorwaarde 
tot verstand-houding. 
2e. De tweede component betreft een wederzijds begrip, een-elkaar-begrij-
pen, verstaan ; zulks completeert de verstand-houding. Met moet ge-
zamenlijk datgene kunnen bevatten, terzake waarvan men contact met 
elkaar heeft. Werkelijke verstandhouding wordt niet gekenmerkt door 
maar „wat" te praten, door langs elkaar heen te spreken of door niet 
te weten, waarover men het heeft1. Wanneer men zijn gesprekspartner 
niet verstaat, niet begrijpt, kan de verstandhouding mank gaan, heeft 
deze althans geen waarde, geen absolute betekenis. De partners zullen 
dus van gedachten moeten kunnen wisselen over zaken, die zij geza-
menlijk kunnen bevatten. 
Het contact als zodanig is vervolgens nodig om tot een of andere vorm 
van samenwerking te komen. En de inhoud van het contact geeft inhoud 
aan de samenwerking. Men kan natuurlijk ook zeggen, dat uit laatstbedoel-
de inhoud een verstand-houding gecreëerd kan worden. Maar het contact 
als zodanig blijft een primair vereiste om iets samen te kunnen gaan doen. 
Hiermede willen wij zeggen, dat tussen de begrippen „verstandhouding" 
en „samenwerking" een nauw verband moet bestaan en tevens van een 
correlatie sprake kan zijn. 
Maar „samenwerking" moet ook doelgericht zijn. Het is dus van belang 
om vooraf te bepalen met welk oogmerk moet worden samengewerkt. Men 
zou hier concreet kunnen stellen, dat samenwerking geboden is ter wille 
van b.v. een hogere productiviteit of een hoger loon2. Ofschoon (binnen het 
raam van ons onderwerp) daarin een zekere kern van waarheid kan zitten, 
moge niet uit het oog verloren worden, dat het vooral moet gaan om de 
erkenning van zedelijke waarden, zoals toewijding, offervaardigheid, dienst-
vaardigheid en zin voor gerechtigheid en loyaliteit3. Dus niet zozeer een 
samenwerking uitsluitend en voor zover men individueel of als groep er 
een voordeel mee kan verwerven, maar vooral een samenwerking om een 
ander of een andere groep te steunen. Samenwerken betekent niet alleen 
steun verkrijgen, maar ook steun verlenen. Het impliceert tevens, dat de 
betrokkenen zich beperkingen dienen op te leggen. Samenwerking geeft de 
partner het recht om met een ander samen te werken, maar legt hem tevens 
de verplichting op om het dienovereenkomstige recht van de ander te eer-
biedigen. Voor beiden geldt : uitoefening van eigen rechten met eerbiediging 
van eens anders recht, ofwel : zich zelf verplichtingen opleggen en de ander 
1
 A. Oldendorff, „Mensen onder elkaar", Utrecht/Antwerpen, 1957, blz. 32. 
' vgl. S. D. Hoslett, „Human factors in management", New-York, 1951, revised edition, 
zie Preface, blz. IX. 
* С. van Gestel, „Inleiding tot de sociale leer van de Kerk," Antwerpen, 1955, tweede omge­
werkte druk, blz. 29. 
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steunen diens verplichtingen na te komen. Zelfs zal de partner, die geroepen 
is om de meeste rechten en dienovereenkomstig de zwaarste verplichtingen 
te hebben, tevens het eerst geroepen zijn om de ander te steunen diens 
rechten en plichten te effectueren, hetgeen echter niet wil zeggen, dat die 
ander zijn partner niet zal behoren te helpen bij de uitoefening van rechten 
en plichten. Wederzijdse steunverlening in het wederzijds nakomen van 
rechten en plichten vormt dus een belangrijk onderdeel van een werkelijk 
samen-wèrken. ledere „werker" in de onderneming, of hij werkgever, staf-
functionnaris of arbeider is, heeft voor zoveel in zijn vermogen ligt iedere 
ondememingsgenoot te helpen bij de uitoefening van diens functie, bij de 
vervulling van diens taak. De hulpvaardigheid moet een vooraanstaande 
plaats innemen, waarbij sympathie, een gave van direct medeleven met 
anderen evident is1. Van een goede geestesgesteldheid wordt geen blijk 
gegeven door opzichtig uiterlijk vertoon. Het samen -wérken moet namelijk 
geactiveerd worden door het sámen-wíllen-doen, anders heeft het tezamen-
verbonden-zijn geen volledig nut. En het sámen-wíllen-doen moet impli-
ceren een samen-willen-dénken2. Het samen-dènken maakt het mogelijk 
om tezamen een veelheid van opvattingen, standpunten en voorstellen te 
verkrijgen, welke kunnen leiden tot een gezamenlijke en „breder" gefun-
deerde opinievorming3. Van Susante formuleert het als volgt : „Ter berei-
king van een oplossing is samenwerking nodig. Het samenwerken is samen-
praten, elkaar helpen om tot een gezamenlijk doel te komen. Dit betekent 
vanzelf „assimileren van uitgewisselde zienswijzen en ideeën"*. Door ge-
bruik te maken van elkanders gedifferentieerde bekwaamheden en vaar-
digheden kunnen de betrokkenen elkaar goede diensten bewijzen. En het 
moet een overleg-wijze vooronderstellen, zoals door Mulder wordt voorge-
staan, namelijk: „Overleggen is gezamenlijk zoeken naar een redelijke op-
lossing, waarbij men rekening houdt met elkanders moeilijkheden. Overleg 
sluit juist in, dat de deelnemers zonder prestigeverlies op hun aanvankelijke 
mening kunnen terugkomen"6. Zulks legt aan de individuele deelnemer 
beperkingen op. Eenieder zal de gelegenheid van hoor en wederhoor on-
voorwaardelijk moeten scheppen. Geen mening opdringen aan een ander, 
noch diens mening a priori van de hand wijzen. Luisteren naar de opinie 
van de ander, uitwisseling van eikaars gedachten en een wederkerig oprecht 
reageren. Het gezamenlijk resultaat zal dus des te meer gefundeerd zijn, 
naar mate de samenwerkenden „vrijelijk" kunnen denken en „vrijelijk" 
1
 P. J. Bouman, „Algemene Maatschappijleer", Amsterdam, 1956, 6e herziene druk, blz. 
20/21. 
* j . J. P. van Boxtel, „Democratie en menselijke verhoudingen", in F. J. Th. Rutten e.a., 
I.e., blz. 97 ; A. L. M. Knaapen, „De ondernemingsraden en de ontwikkeling van het medezeggen-
schap in de particuliere onderneming in Nederland en België", Assen, 1952, blz. 13. 
» J. J. P. van Boxtel, I.e., blz. 97. 
* J. M. van Susante, „De instructie-conferentie", Bilthoven, 1953 blz. 7 en 71. 
* Th. B. C. Mulder, „Loonvorming in overleg", Assen, 1956, blz. 117. 
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mogen spreken, immers de werkelijke gevoelens en gedachten zullen tot 
uitdrukking moeten kunnen komen. 
Of een geheel natuurlijke wijze van samenwerking, zoals deze usueel was 
in het huis-bedrijf, ook te bereiken is in de hedendaagse onderneming, valt 
niet zonder meer te zeggen. Men dient zich te realiseren, dat in de onder-
neming een meer kunstmatige wijze van samenwerking is ontstaan, met na-
me een formeel voorgeschreven wijze. Zal in elke onderneming een bepaalde 
formele samenwerking behoren te zijn, zulks impliceert, dat het bevorderen 
van een natuurlijke samenwerking somtijds bemoeilijkt kan worden. De 
samenwerkenden hebben namelijk de formele regels in acht te nemen, welke 
hen als het ware worden opgelegd door de onderneming. De eisen die aan 
de samenwerkenden worden gesteld, zijn zwaarder geworden. Deze ver-
zwaring kan tevens veroorzaakt zijn geworden door de gecompliceerdheid 
van de onderwerpen, terzake waarvan men dient samen te werken. Boven-
dien is het sámen-werken gecompliceerd geworden. De omstandigheden in 
de onderneming zijn dermate gewijzigd, dat een persoonlijk contact tussen 
alle ondernemingsgenoten wel een utopie zal blijven. Dit geldt vooral voor 
die ondernemingen, alwaar een groot aantal mensen werkzaam zijn. Werk-
ten in het huis-bedrijf een patroon en 'n enkele knecht samen, thans is de 
situatie veelal van die aard, dat in een onderneming véle arbeiders werk-
zaam zijn. De patroon is vervangen door een directeur, die soms een of 
meer compagnons heeft. De directie wordt rechtstreeks geassisteerd door 
een aantal specialisten, die gewoonlijk de status van staffunctionnaris be-
zitten, i.e. een leidinggevende- en/of toezichthoudende taak in de onder-
neming hebben. 
Dat een persoonlijk contact tussen de werkgever en ieder van zijn werk-
nemers onmogelijk is geworden, is evident. Evenmin is het practisch uit-
voerbaar om te bewerkstelligen, dat alle ondememingsgenoten elkaar ten 
minste kennen. Met dat al is het vraagstuk van communicatie in de onder-
neming ingewikkeld naarmate het aantal ondememingsgenoten groot is. 
Alsdan zullen ook de a-formele krachten veelvuldiger en gevarieerder zijn, 
en zal het confronteren van deze krachten met de formele organisatie geens-
zins eenvoudig zijn. Toch zal in verband hiermede steeds gepoogd moeten 
worden om zoveel mogelijk persoonlijke contacten tussen de ondememings-
genoten te verkrijgen. Dat naarmate het aantal ondernemingsgenoten 
stijgt, daartoe een beroep zal moeten worden gedaan op een systeem van 
afvaardiging, ligt vrijwel voor de hand. Maar dan zullen zoveel mogelijk 
„representanten" van de formele organisatie èn de „a formele-organisatie" 
met elkander in contact moeten komen. Immers tussen beide vormen als 
zodanig behoort een verbinding te zijn, tussen beide wordt een combinatie 
nuttig en noodzakelijk geacht. En de afgevaardigden dienen „representan-
ten" te zijn zowel van iedere zogenoemde laag van de formele hiërarchie 
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als van iedere groepering van „a formele-organisatie" van de onderneming, 
voor zover deze aanwezig zijn in de onderscheidene niveaux1. Bij een derge-
lijke constructie kan voorkomen worden, dat de formele organisatie wordt 
gefrustreerd door verkeerde a-formele krachten uit de verschillende ni-
veaux. Zo kan bijvoorbeeld een staffunctionnaris een dergelijke constructie 
in het gedrang brengen, terwijl het de bedoeling moet zijn dat a-formele 
krachten zoveel mogelijk benut worden ten behoeve van de formele orga-
nisatie. Bovendien biedt die samenstelling de gelegenheid, dat - voor zover 
wenselijk - rekening gehouden kan worden met wensen en grieven, welke 
ten grondslag liggen aan de „a formele-organisatie". 
In verband met dit alles moge evenwel niet verheeld worden, dat een 
systeem van afvaardiging de betrokkenen bepaalde gemakken biedt. Zij 
kunnen uit hun midden de meest bekwamen afvaardigen, en de represen-
tanten - aldus vormende een kleine gespreksgroep - zijn in de gelegenheid 
op overzichtelijke manier samen te werken. 
Het systeem van afvaardiging doet echter een communicatie-probleem 
ontstaan, namelijk terzake van het contact tussen de vertegenwoordiger 
enerzijds en de vertegenwoordigrfew anderzijds2. Eerstgenoemde zal weinig 
kunnen uitrichten, indien hij het contact met de door hem vertegenwoor-
digden mist, hun gevoelens en denkbeelden niet kent of vertolken kan. 
Want het gaat er om, dat de opvattingen en meningen van de onder-
scheidene groepen tot uitdrukking komen en waar mogelijk geassimileerd 
worden. En dan is het nog de vraag, of in iedere groep een communis 
opinio aanwezig is. Indien de opvattingen van vertegenwoordigden hetero-
geen zijn, rust op de vertegenwoordiger geen eenvoudige taak. Daarenboven 
zal hij zich wellicht dikwijls hebben af te vragen, wiè hij vertegenwoordigt, 
zijn groepering óf de onderneming als geheel3. Is het laatste het geval, dan 
kunnen de vertegenwoordigden bezwaren opwerpen, indien zij bijvoor-
beeld onvolledig georiënteerd zijn. A-formele krachten zouden ten ongunste 
van de vertegenwoordiger kunnen worden aangewend. 
Hierdoor zou uiteindelijk de verbinding tussen de formele organisatie 
en de „a formele-organisatie" geschaad kunnen worden. Zal men met der-
gelijke moeilijkheden rekening moeten houden, er zijn meerdere factoren, 
die deze verbinding gunstig of ongunstig kunnen beïnvloeden. Zij zijn echter 
meer van exogene aard. Men denke hierbij aan de overheid, de vakbeweging 
en de groep van kapitaalverschaffers. Deze instanties hebben ieder hun 
specifieke contacten met bepaalde ondernemingsgenoten. Bij het systeem 
van afvaardiging hebben vooral de vertegenwoordigers rekening te houden 
niet alleen met de verschillende instanties als zodanig, maar ook met de 
1
 A. Oldendorff e.a., „Het probleem van mens en arbeid", in „Mens en arbeid", Utrecht/ 
Antwerpen, 1956, blz. 18. 
1
 A. Oldendorff, „De sociologische aspecten van de ondernemingsraad", I.e., blz. 132. 
3
 ibid. 
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verschillende inzichten welke eventueel leven binnen die instanties. In som-
mige gevallen is het zelfs mogelijk, dat de vertegenwoordigers in de onder-
neming zich onvoorwaardelijk moeten scharen achter wettelijke of andere 
regelen, welke bepaalde instanties hebben opgelegd. Maar het geval kan 
zich ook voordoen, dat een of ander orgaan ten onrechte of ongemotiveerd 
de samenwerking in de onderneming in de weg gaat staan. Aangezien onze 
studie primair gericht is op het vraagstuk van samenwerking tussen werk-
gever en werknemers in de onderneming, moge worden volstaan met op 
te merken, dat enerzijds de ondernemingsgenoten en in het bijzonder hun 
vertegenwoordigers de positie van de zo even bedoelde instanties hebben 
te eerbiedigen, en dat anderzijds de laatstgenoemden zoveel mogelijk moe-
ten trachten om de samenwerking in de onderneming te helpen bevorderen. 
Eenieder, die tenslotte direct of indirect betrokken is of zal worden bij de 
samen-wèrking in de onderneming, zal zijn steentje moeten bijdragen ter 
bevordering van die samenwerking. 
H O O F D S T U K II 
EEN WETTELIJKE GRONDSLAG 
Tijdens de evolutie van huis-bedrijf naar zelfstandige onderneming zijn 
een aantal fabrikanten zich bewust geworden, dat indien men van de arbei­
der werkelijke belangstelling voor de onderneming in het algemeen en voor 
zijn arbeid in het bijzonder wil verwachten, men de arbeider niet mag 
beschouwen als een zakelijk productiemiddel, maar behoort te zien als een 
levend mens met een eigen persoonlijkheid1. Alhoewel de geest van hun 
tijd een tegengesteld karakter droeg, en ofschoon er nog geen sprake was 
van een wetenschappelijk gefundeerde sociale ondernemingspolitiek, van 
een afzonderlijk arbeidsrecht en van een doelmatige toepassing van be­
drijfspsychologie en -sociologie, hebben zij het eerst begrepen, dat het con­
tact met hun werknemers hersteld moet worden2. Mannen als W. Hovy 
te Amsterdam, J . С van Marken te Delft, D. W. Stork te Hengelo (O) en 
J . F. Vlekke te Oud-Gastel hebben door middel van een direct contact met 
hun werknemers gestreefd naar verbetering van de verstandhouding in de 
onderneming. Kortom, zij hebben op eigen wijze verstaan, wat menselijke 
verhoudingen moeten betekenen. 
Teneinde hun doel te bereiken, heeft ieder van die fabrikanten in zijn 
onderneming een personeelsvertegenwoordiging, een zogenoemde fabrieks-
kem in het leven geroepen. De eerste kern dateert - voor zover bekend -
van 1878, en is opgericht door J . С van Marken, directeur van de Neder­
landse Gist- en Spiritusfabriek te Delft3. In artikel 1 van zijn reglement 
wordt het doel als volgt omschreven : „De kern is een vereeniging uit het 
personeel der Nederlandsche Gist- en Spiritusfabriek, door den Directie 
opgericht met het doel in geregelde bijeenkomsten van gedachten te wisse­
len met de vertegenwoordigers van het personeel, in verband met die der 
fabriek, te worden voorgelicht omtrent hetgeen bevorderlijk zijn kan voor 
de welvaart van het personeel en het welslagen der onderneming"4. Blijkens 
1
 W. F de Gaay Fortman en D W Ormel, „Samenwerking in de onderneming", o.c , blz 11. 
J
 A Oldendorff, „De sociologische aspecten van de ondernemingsraad", I.e., blz. 131, F van 
Dooren, о с , blz 39 
a
 А N Molenaar, „De vertegenwoordiging van de werknemers m de onderneming volgens het 
Nederlandse recht", in studierapport van de Europese Gemeenschap voor kolen en staal i.o. 
Hoge Autoriteit, „De vertegenwoordiging van de werknemers m de onderneming volgens het 
recht der deelnemende staten van de E. G. К S. ", Luxemburg, 1959, Arbeidsrecht - Deel I I I , 
blz 327· „Van Marken ontleende het denkbeeld aan de Franse schilderspatroon Leclaire, 
die eveneens voor zijn onderneming een personeelskern „le Noyau" had gevormd ". 
4
 Centraal Verslag der Arbeidsinspectie m het Koninkrijk der Nederlanden, 's-Graven-
hage, 1924, blz 260, ( wij citeren in het vervolg „Centraal Verslag 1924" ), zie ook De Fabneks-
bode van 29 December 1953 
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artikel 5 van het reglement hebben de bespiekingen en besluiten een uit­
sluitend adviserend karakter, terwijl de directie op geen enkele wijze ge­
bonden kan zijn in haar volkomen vrijheid van handelen. Na enige jaren 
evenwel werd de kern een beshssingsbevoegdheid verleend in aangelegen­
heden, welke uitsluitend de belangen van het personeel raken. De desbe­
treffende besluiten zijn voor de directie zelfs bindend1. „Zij is het orgaan 
van gedachtenwisseling tusschen directie en personeel, voor beiden een steun, 
voor de directie een middel om de belangen en wenschen van het personeel 
te leeren kennen, voor het personeel de tolk zijner gevoelens bij de directie. 
Tot beslissingen is zij slechts zelden geroepen, alleen dan wanneer het uit­
sluitend de belangen van het personeel geldt, en hoe weinig onderwerpen 
zijn er, die met tevens andere belangen in de onderneming raken" 2 . Hier­
mede heeft Van Marken impliciet te kennen gegeven, dat er vele onderwer­
pen van ondememingsbelang zijn, die tevens de belangen van het personeel 
raken ; deze gedachtengang ligt immers ook verankerd in de doelstelling 
van de kern van de Gist- en Spintusfabriek. Op het zo even bedoelde aan­
rakingspunt tussen wederkerige belangen hopen wij later terug te komen. 
Evenals Van Marken hebben de andere pioniers getracht om een band 
te leggen met hun werknemers en om een wederzijdse steunverlening te 
bevorderen. Zij hebben er naar gestreefd om de band, zoals deze eertijds 
heeft bestaan tussen patroon en knecht, als het ware te herstellen in eigen 
onderneming. Concrete elementen uit die voormalige verbondenheid moe­
ten bijvoorbeeld ook de kathohek Jan Fredenk Vlekke (1849 - 1903), die 
in het algemeen te weinig bekendheid heeft genoten, voor de geest gekomen 
zijn. Dat bij Vlekke de natuurlijke eigenschappen van de samenwerkings­
vorm, zoals deze gewoonlijk is geweest in de huis-bednjven, terug te vinden 
zijn en tevens aangepast aan de desbetreffende eisen van Vlekke's tijd, 
blijkt uit een geschrift van F. van der Ven, waaraan wij het navolgende 
ontlenen : 
„Een historisch belangwekkend stuk, waaruit Anens klaarblijkelijk heeft 
geput, is het in September 1896 vastgestelde „Reglement voor den arbeid 
in de Gastelsche Beetwortelsuikerfabriek". Bepalingen over loonbetahng 
komen daarin voor, over wering van sterken drank en verstrekking van 
warme koffie in de fabriek, over de instelling van een arbeidsraad als be­
middelingsorgaan teneinde de samenwerking onder het personeel en tus­
schen de directie en de werkheden te bevorderen, maar het reglement snijdt 
ook resoluut het gezagsprobleem aan : „Al degenen, van wie bevelen uitgaan, 
hebben te zorgen, dat zij met beslistheid, doch tevens beleefd en onpartijdig, 
optreden tegenover allen die onder hun gezag gesteld zijn. Zij behooren 
voortdurend te streven naar samenwerking, in het belang der fabriek, doch 
ook, waar noodig, de belangen der gezamenlijke werklieden en van ieder 
van dezen in 't bijzonder te behartigen". En het treft een toon, die met 
volledige waardering voor de persoonlijke verhouding tusschen werkgever 
1
 A N Molenaar, „Arbeidsrecht", deel IIA, Zwolle, 1957, blz 1019 
» Centraal Verblag 1924, 1 с , blz 264 
34 
en arbeider allesbehalve conservatief aandoet, waar het ieder lid van het 
personeel het recht toekent „den directeur, zoo over persoonlijke of familie 
omstandigheden, alsook over de belangen van de fabriek, op diens kantoor 
alleen te spreken"1. 
Uit dit citaat blijkt, dat Vlekke aandacht heeft besteed aan een per­
soonlijke verbondenheid met ieder van zijn arbeiders, aan de samenwerking 
tussen alle ondememingsgenoten, aan het toenemende gezagsprobleem en 
aan de belangen-behartiging van zowel de onderneming als geheel, alsmede 
van de werknemers in het bijzonder. 
Het voorbeeld van de genoemde pioniers is aanvankelijk slechts spora­
disch nagevolgd. De meeste werkgevers hebben het „onzakelijk" geacht 
om de werknemers op enigerlei wijze invloed toe te kennen op de gang van 
zaken in hun ondernemingen. Ook het standpunt, dat de inmiddels opge­
richte en groeiende vakbeweging in die tijden heeft ingenomen ten aanzien 
van het kernwezen, is niet bevorderlijk geweest voor de ontwikkeling. In 
1907 is bijvoorbeeld door de Algemene Nederlandsche Metaalbewerkersbond 
de navolgende motie aangenomen: „Het Kongres, gehoord de uiteenzet­
tingen van de verschillende afdelingen over kernen of fabrieksraden, ver­
klaart zich met alle macht tegen dergelijke instellingen, als zijnde rem-
toestellen tegen het werkelijk belang der arbeiders, en legt den leden van den 
bond de verplichting op noch aan de verkiezing deel te nemen, noch in 
een dergelijk kollege zitting te nemen" 2. 
Niettemin zijn na de eeuwwisseling meerdere kernen in het leven geroepen ; 
zij krijgen allerlei aanduidingen: fabrieksraad, fabriekscommissie, dienst­
commissie, personeelsvereniging, personeelsorganisatie, commissie van ge­
organiseerd overleg, werfraad, arbeidscommissie, commissie van vertegen­
woordiging, commissie van advies, vertrouwenscommissie, en voorts al naar 
de aard van de taak, welke aan het orgaan is overgelaten : veiligheidscom-
missie, tariefcommissie, ziektecommissie, premiecommissie, geschillencom­
missie3. Het Centraal Verslag der Arbeidsinspectie in het Koninkrijk der 
Nederlanden over 1922 maakt melding van „eene oplevende belangstelling 
in den j ongsten tij d ; de verzamelde gegevens bevestigen de meening, dat on-
dei de belangrijk gewijzigde bedrij fsverhoudingen in vergelijking met eene 
halve eeuw geleden, de toen sporadisch gevoelde behoefte aan een orgaan 
van overleg tusschen arbeiders en directie т е с - en meer algemeen geworden 
is en dat thans van beide zijden de neiging bestaat om het instituut van 
het kernwezen tot ontwikkeling te doen komen" 4. Allerlei onderwerpen 
komen er ter sprake, „zoowel in adviserende als overleggende zin". De 
1
 F. J . H. M. van der Ven, „Jan Frederik Vlekke", Tilburg, 1947, blz. 12 en 13. 
* G. van den Bergh, „De medezeggenschap der arbeiders in de partikuliere onderneming", 
Amsterdam, 1924, citaat op blz. 56/57. 
• Centraal Verslag 1924, I.e.. blz. 260/261. 
4
 Centraal Verslag 1924, I.e., blz. 261. 
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kernen houden zich bezig met technische vraagstukken, personeelskwesties 
(ontslag, aanneming, loonsverlaging, loonsverhoging), met de morele en 
materiële belangen van de werklieden (ziekenfondsen, pensioenfondsen, 
ondersteunings- en studiefondsen, ziekte- en bouwkassen), met het verbe-
teren van de bestaansvoorwaarden van het personeel en het bevorderen 
Vein de welvaart van haar en het welslagen van de onderneming, tenslotte 
met „het op bevredigende wijze vereffenen en opheffen van alle geschillen 
en moeilijkheden, welke zich in de dagelijksche gang van zaken kunnen 
voordoen", terwijl „de directie nimmer op eenigerlei wijze in haar volle 
vrijheid van handelen gebonden kan zijn"1. 
Na de twintiger jaren is het aantal organen van „interne" samenspraak 
voortdurend toegenomen en in 1944/45 is de situatie zo, dat in vrijwel alle 
grote ondernemingen een contactorgaan tussen de werkgever en de werk-
nemers is ingesteld2. Daarenboven heeft het „externe" overleg, met name 
tussen werkgever en vakbeweging, geleidelijk aan betekenis gewonnen. In 
het algemeen hebben de werkgevers aanvankelijk een dergelijk contact 
zoveel mogelijk vermeden, met andere woorden zij wensten baas in eigen 
huis te blijven. Gewijzigde verhoudingen en omstandigheden hebben hen 
ertoe gebracht om op de duur het „extern" overleg te aanvaarden. De 
rechtspositie van de vakbeweging is ondertussen verstevigd en haar maat-
schappelijke positie allerwegen erkend geworden. Haar afgevaardigden heb-
ben zich meer bekwaam gemaakt om met de werkgevers te onderhandelen. 
Bovendien heeft de gespreksstof een (meer) concrete inhoud gekregen ten-
gevolge van de totstandkoming respectievelijk uitbreiding van de arbeids-
en sociale wetgeving. Een relevant voorbeeld van deze concretisering is 
de Wet op de collectieve arbeidsovereenkomst van 1927, gevolgd door de 
Wet op het algemeen verbindend en het onverbindend verklaren van be-
palingen van collectieve arbeidsovereenkomsten3. Met dat al is het „ex-
terne" overleg usance geworden*. Het is echter mogelijk, dat deze gunstige 
ontwikkeling ten koste is gegaan van het „interne" overleg, van een recht-
streekse samenwerking tussen werkgever en werknemer. Immers ingeval 
er sprake is van een bedrijfstaksgewijze collectieve arbeidsovereenkomst, 
zijn de individuele werkgever en de individuele werknemer doorgaans 
slechts vaag en indirect betrokken bij de regeling van hun persoonlijke 
rechten en plichten. Het is daarom van betekenis, dat de belangstelling 
voor het „interne" overleg na de tweede wereldoorlog niet is verzwakt, 
eerder is toegenomen, zodat de betrokkenen binnen de onderneming ten-
1
 Centraal Verslag 1924, I.e., blz. 260. 
* R. A. Th. Gevers Deynoot, „Kernwerk", Haarlem, 1945, blz. 3. 
* Wet van den 24sten December 1927, „houdende nadere regeling van de Collectieve Arbeids-
overeenkomst", S 415; Wet van den 25sten Mei 1937, „tot het algemeen verbindend en het 
onverbindend verklaren van bepalingen van collectieve arbeidsovereenkomsten", S 801. 
4
 M. Ruppert, „De Nederlandse Vakbeweging", deel II, Haarlem, 1953, blz. 193. 
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minste enige zeggenschap krijgen in (zekere andere) zaken, die hen per-
soonlijk regarderen. Hiermede willen wij niet zeggen, dat aan de verhouding 
tussen werkgever en vakbeweging tekort mag worden gedaan. Evenwel 
behoort aan het „interne" overleg en met name aan de samenwerking in 
de onderneming minstens zoveel betekenis te worden toegekend, dat de 
belanghebbenden persoonlijk of meer rechtstreeks met elkaar geconfron-
teerd kunnen worden. Het mag een winstpunt genoemd worden, dat men 
zowel in werkgevers- als in werknemers-kringen is gaan inzien, dat men 
in de onderneming op elkaar aangewezen moet zijn. Deze opvatting is mo-
gelijk versterkt geworden door de wederzijdse steunverlening tijdens de 
jaren van Duitse bezetting in ons land. Nog belangrijker is, dat men vrijwel 
overal tot het werkelijk besef gaat komen, dat de arbeidende mens in en 
mede door het productieproces op de achtergrond is geraakt en letterlijk ge-
degradeerd tot productiemiddel. Men constateert, dat de eerbied voor de 
medemens is verdwenen, hem zijn verantwoordelijkheid is ontnomen en 
hij vervreemd is van zijn arbeid1. De aandacht hierop is mede gevestigd 
door de bestudering van de menselijke verhoudingen, welke zich ontwikkeld 
heeft tot een afzonderlijke wetenschap. Zélfs hebben wetenschap en be-
drijfsleven door een - zij het ten onzent nog te oppervlakkige - samenwer-
king vastgesteld, dat er een nauw verband bestaat tussen menselijke ver-
houdingen enerzijds en de productiviteit anderzijds. Men schijnt zowel het 
nut als de noodzaak in te zien, dat de productiviteit o.m. bevorderd kan 
worden door gebruik te maken van het inzicht, de kennis en de ervaring 
van de werknemers. 
Al deze factoren hebben wellicht ertoe bijgedragen, dat onmiddellijk na 
het einde van de tweede wereldoorlog ook de overheid zich bezig is gaan 
houden met het onderhavige vraagstuk van samenwerking tussen werk-
gever en werknemer in de onderneming. In de Regeringsverklaring, waar-
mede het kabinet Schermerhorn zich toentertijd richtte tot het Nederlandse 
volk, kwam een passage voor, waarin gewezen werd op de wenselijkheid 
van het vormen van ondernemingsraden „voor georganiseerd overleg tus-
sen de ondernemer en vertegenwoordigers van het personeel in onderne-
mingen van enige omvang"2. Aan de Stichting van den Arbeid, welke voort-
gekomen is uit een heimelijk overleg tussen werkgevers en werknemers 
tijdens de Duitse bezettingsjaren 1940-1944, werd aanstonds verzocht vo-
rengenoemde materie in studie te nemen en daarover advies aan de Rege-
ring uit te brengen. Een Commissie uit de Stichting van den Arbeid bracht 
1
 Romano Guardini, „Die Macht", o c . biz. 72; Romano Guardini, „Das Ende der Neu-
zeit", Bazcl, 1950, Ned. vert. : „De gestalte der toekomst", Utrecht/Brussel, 1951, biz. 11, 48 
en 55, vert, door Gabriel Smit. 
2
 Rapport uitgebracht op 19 September 1947 door de commissie „ter bestudering van het 
vraagstuk ener wettelijke regeling van de ondernemingsraden", blz. 3 ; deze commissie is inge-
steld bij beschikking van 21 December 1946, afdeling Arbeid II, no. 7671, van de Minister 
van Sociale Zaken (wij citeren in het vervolg: „Commissie-Van Rhijn"). 
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op 6 Januari 1947 een rapport uit, waarin de navolgende doelstelling was 
opgenomen : „Het orgaan heeft ten doel het bevorderen van den bednjfs-
vrede, van den vreugde in den arbeid, van het verantwoordelijkheidsbesef, 
van de erkenning en van de ontplooiing van ieders persoonlijkheid, van 
de onderlinge waardering en van een werkelijk samenwerken door het ple­
gen van overleg door alle geledingen van de in de onderneming werkzame 
personen en wel zoodanig, dat men met treedt op het terrein van werk­
nemers- en werkgevers-organisaties"1. „En dan", zo vervolgt het rapport, 
„overleg in de ware beteekenis van het woord. Namelijk, dat eenerzijds de 
verantwoordelijkheid voor de beslissing blijft waar die behoort, dat wil 
zeggen bij de leiding van de onderneming, maar anderzij ds door het betrach­
ten van openheid door die leiding het personeel in al zijn geledingen inzicht 
krijgt in het wel en wee van de onderneming en wat dit van een ieder vraagt 
respectievelijk een ieder brengt". Deze redactie roept herinneringen op uit 
de periode, waarin patroon en knecht met elkander verbonden waren op 
natuurlijke en directe wijze. Ook doet de omschrijving denken aan de doel­
stellingen van de kernen, en tenslotte is rekening gehouden met de gewijzig­
de verhoudingen en omstandigheden. 
De taak kon volgens de Commissie uit de Stichting geacht worden o.m. 
te omvatten' 
a. het dienen als orgaan voor geregeld contact tusschen - en openhartig 
overleg door allen, die in de onderneming werkzaam zijn ; 
b . het optreden als orgaan voor het naar voren brengen van onder het 
personeel levende inzichten, wenschen en bezwaren ; 
с het dienen als orgaan door middel waarvan de leiding van de onderne­
ming het personeel inlicht over de gang van zaken in de onderneming 
en - zoo mogelijk het bedrijf zoowel voor wat betreft de sociale als eco­
nomische aspecten; 
d. het bevorderen van de juiste naleving van de in de collectieve arbeids­
overeenkomst (en) of op andere wijze (bijvoorbeeld in de sociale wet­
geving) bindend vastgelegde arbeidsvoorwaarden, 
e. het deelnemen aan de organisatie en aan het toezicht op de uitvoering 
van sociale voorzieningen ten behoeve van het personeel2. 
De commissie stelde uitdrukkelijk vast, dat de taak van het orgaan toch 
in hoofdzaak van sociale aard en niet van economische aardis, al ligt het vol­
gens haar voor de hand, dat in vele gevallen ook de economische kant van een 
aangelegenheid in de gedachtenwisseling zal dienen betrokken te worden3. 
1
 Verslag uitgebracht door de Commissie uit de Stichting van den Arbeid, d d 16 Juli 
1946, „ter besttulering van het vraagstuk van samenwerking tn de particulière onderneming", 
blz 13 (wij citeren in het vervolg „Commissie S ν A " ) , vgl M G Levenbach, „De Neder­
landse loonpolitiek", Alphen aan den Rijn, 1955, blz 8 
• Commissie S ν Α , 1 с , blz 15 
* Commissie S ν Α , 1 с , blz 11 en 12 
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Kort voordat de Commissie uit de Stichting van den Arbeid haar rapport 
uitbracht, begon de Commissie-Van Rhijn, aan wie de Regering opdracht 
gaf het vraagstuk ener wettelijke regeling van het instituut ondernemings-
raden nader te bestuderen, haar werkzaamheden. Uit het op 10 september 
1947 gedateerde rapport van laatstgenoemde commissie, hetwelk tevens 
een ontwerp van wet met memorie van toelichting bevatte, blijkt, dat men 
algemeen van opvatting was dat aan de ondernemingsraden een ruimere 
taak zou toebedeeld worden1. De in dit voor-ontwerp opgenomen taakom-
schrijving luidde : „De ondernemingsraad heeft tot taak, zulks met inacht-
neming van de door het bedrijfschap aangegeven grenzen en onder erken-
ning van de zelfstandige functie van de ondernemer, door overleg inzake, 
toezicht op en uitvoering of regeling van alle aangelegenheden, de onderne-
ming betreffende, welke in verband met derzelver aard en omstandigheden 
daarvoor in aanmerking komen, en door het bevorderen van een goede 
verstandhouding en samenwerking in de onderneming naar vermogen bij 
te dragen tot een zo goed mogelijk functionneren van de onderneming". 
De taakformulering opgesteld door de Commissie uit de Stichting van den 
Arbeid werd dus niet door de Commissie-Van Rhijn overgenomen. Ofschoon 
de staatscommissie een ruimere taak meende toe te moeten kennen aan de 
ondernemingsraden, muntte de omschrijving niet uit aan duidelijkheid. 
Op 1 Juli 1948 wordt dan een ontwerp van Wet houdende „regelen om-
trent ondernemingsraden" ingediend bij de Tweede Kamer der Staten-
Generaal. In artikel 4 van het oorspronkelijke wetsontwerp kan men de 
door de Commissie-Van Rhijn opgestelde taakformulering in hoofdtrekken 
terugvinden. Artikel 4 luidde namelijk als volgt:" De ondernemingsraad 
heeft tot taak om onder erkenning van de zelfstandige functie van de 
ondernemer, „door het bevorderen van een goede verstandhouding en samen-
werking in de onderneming", naar vermogen bij te dragen tot een zo goed 
mogelijk functionneren van de onderneming"2. Komen wij in het vierde 
hoofdstuk uitvoerig op de (huidige) wettelijke taak-omschrijving terug, wij 
menen hier een enkel ogenbük stil te moeten staan bij de door ons gecursi-
veerde passage. Uit deze passage blijkt namelijk, dat de wetgever beoogt 
voort te bouwen op een fundament, dat door het kernwezen is gelegd3. 
Voorgestaan wordt o.m. : een „hernieuwd menselijk" contact tussen de 
werkgever en de werknemers alsmede tussen deze laatsten onderling, het-
geen F. van der Ven zou noemen „humanisering van relaties tussen men-
sen"4, een herstel dus van datgene wat verdwenen is tengevolge van het 
1
 Commissie-Van Rijn, l.c , blz. 3 e ν 
• Handehngen II, bijlagen zitting 1947-1948, Kamerstuk 884, „Wetsontwerp", blz 1. 
a
 vgl. Handelingen I I . bijlagen zitting 1947-1948, Kamerstuk 884, „Memorie van Toe-
hchttng", blz. 17. 
* F. J H. M van der Ven, „De menselijke verhoudingen tussen werkgevers en werknemers", 
l.c , blz. 58 
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sterke groeiproces en de krachtige ontplooiing van het bedrijfsleven, een 
compensatie voor de schade welke een steeds verdergaande rationalisatie 
heeft toegebracht aan de verhoudingen tussen alle ondememingsgenoten. 
De betreffende passage is echter later uit het wetsontwerp geschrapt, 
waarvoor door de Regering in haar Memorie van Antwoord aan de Tweede 
Kamer een motivering werd gegeven. Om misverstand te voorkomen wees 
de Regering er op, dat het achterwege laten van de passage uit het oor-
spronkelijke wetsontwerp niet betekent, dat zij aan dit onderdeel van het 
werkterrein van de ondernemingsraad minder waarde zou hechten. Inte-
gendeel, de Regering ziet juist daarin een belangrijke taak voor de onder-
nemingsraad gelegen. Toch meende zij de vermelding van de passage „door 
het bevorderen van een goede verstandhouding en samenwerking in de 
onderneming" te moeten weglaten, omdat het opnemen van alleen deze 
woorden een te beperkte taakomschrijving zou geven. „Daarnaast", aldus 
de Regering, „wordt immers aan de ondernemingsraad een veel ruimer 
arbeidsveld toegemeten"1. Het valt niet te ontkennen, dat het werkterrein 
van de ondernemingsraad ruim gezien moet worden. En ofschoon de Re-
gering van opvatting was, dat de samenwerkingsgedachte vervat behoort 
te zijn in de taak van de ondernemingsraad, en ofschoon die gedachte 
opgesloten ligt in het wezen van een dergelijk instituut, zijn wij van mening 
dat een afzonderlijke vermelding niet achterwege had behoeven te blijven. 
Zelfs zou het aanbeveling kunnen verdienen om de betrokkenen voortdu-
rend het principe van samenwerking en (verstandhouding) ter kennis en 
in herinnering te brengen. Anderzijds behoren de betrokkenen vanzelfspre-
kend niet alleen de letter, maar ook en vooral de geest van de wet te 
verstaan. Terecht zegt J. van der Ven, dat de laatste hervorming, welke 
gevorderd moet worden, niet die van een juridische constructie is, maar 
van een persoonlijke en sociale geestesgesteldheid2. Met betrekking hiertoe 
zal men zich echter niet onmiddellijk al te grote illusies moeten maken. 
Dit is een reden te meer om de samenwerkingsgedachte te propageren en 
te stimuleren overal waar zulks mogelijk is. Wat samen-wèrken moet be-
tekenen, werd in het vorige hoofdstuk uiteengezet. Het wezenlijke doel 
van de ondernemingsraad behoort te zijn het bevorderen van een goede 
(verstandhouding en) samenweiking in de onderneming. Heeft de Regering 
dit punt eerder als een middel beschouwd, de modelreglementen ten be-
hoeve van ondernemingsraden, welke zijn opgesteld door o.a. de Algemene 
Katholieke Werkgeversvereniging en de Stichting van den Arbeid geven 
van een desbetreffende doelstelling blijk in de navolgende formulering: 
„De ondernemingsraad heeft tot taak, zulks onder erkenning van de zelf-
1
 Handelingen II , bijlagen zitting 1947-1948, Kamerstuk 884, „Memorie van Antwoord", 
blz. 4. 
» J. J. M. van der Ven, in N.V., XXVI jrg., nr. 8, blz. 140. 
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standige functie van de ondernemer, naar vermogen bij te dragen tot een 
zo goed mogelijke functionnering van de onderneming èn een goede samen-
werking in de onderneming te bevorderen"1. Wij zijn eveneens van mening, 
dat de samenwerkingsgedachte eerst als een doelstelling van de onderne-
mingsraad zelf moet worden beschouwd, om nadien als middel te dienen 
het personeel in al haar geledingen (en zoveel als mogelijk) eenzelfde samen-
werking bij te brengen. Hierbij dient evenwel steeds de noodzaak van een 
goede verstandhouding voor ogen te worden gehouden. 
Het overplanten respectievelijk het bevorderen van samenwerking „van-
uit" de ondernemingsraad naar het personeel impliceert echter een nauwe 
samenwerking tussen de ondernemingsraad èn het personeel. Ontbreekt 
een samenwerking tussen deze beiden, dan zal de raad er niet in slagen 
om een juiste samenwerking onder het personeel te verkrijgen. Zien wij 
goed, dan heeft de ondernemingsraad na zijn instelling drie groeperingen 
in de onderneming tot samenwerking te brengen: Ie. de leden van de raad, 
2e. ondernemingsraad en personeel, 3e. de personeelsleden. Aan welke van 
deze drie voornamelijk of uitsluitend aandacht besteed moet worden, hangt 
af van de bestaande verhoudingen in de desbetreffende onderneming. En 
van de medewerking van alle betrokkenen zal het tenslotte afhankelijk 
zijn, of en in hoeverre de verstandhouding en samenwerking in de onder-
neming bevorderd kunnen worden door middel van het instituut „onder-
nemingsraden". Waaruit die medewerking practisch bezien behoort te be-
staan, zal in het zevende hoofdstuk o.m. worden uiteengezet. 
1
 Algemene Katholieke Werkgeversvereeniging, „Ondernemingsraden", Nota gezonden 
aan Z. Exc. de Minister van Sociale Zaken betreffende het toegezonden rapport van de 
Commissie-Van Rhijn, 's-Gravenhage, 1948, blz. 1 ; Commissie Ondernemingsraden van de 
A.K.W.V., „Het leiden van een ondernemingsraad", 's-Gravenhage, 1955, 3e druk, blz. 26; 
C.S.W.V., „Wet op de ondernemingsraden, tekst en toelichting voor de praktijk", 's-Gravenhage, 
1954, 4e herziene druk, blz. 48. 
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H O O F D S T U K III 
DE SAMENSTELLING VAN DE ONDERNEMINGSRAAD 
Zoals bekend is, dient de ondernemingsraad te bestaan uit het hoofd of 
de bestuurder en een aantal werknemers van de betreffende onderneming1. 
Uit een oogpunt van systematiek zal - alvorens wordt ingegaan op de af-
vaardiging van de werknemers - aandacht besteed worden aan de werk-
gevers-vertegenwoordiging in de ondernemingsraad. Wat laatstgenoemde 
representatie betreft, is hoofdzakelijk artikel 9 van de Wet op de Onderne-
mingsraden van belang. In dit artikel wordt bepaald, dat het hoofd of de 
bestuurder van de onderneming, dan wel één der hoofden of bestuurders 
lid en voorzitter van de ondernemingsraad is. Hij kan zich als zodanig 
telkens door een door hem aan te wijzen persoon doen vervangen. De Me-
morie van Toelichting op de Wet leert ons verder, dat aangezien slechts 
één persoon als voorzitter op kan treden, de leiding van de onderneming 
- zo deze uit meer dan één persoon bestaat - , in onderling overleg zal 
moeten uitmaken, wie de taak van voorzitter op zich zal nemen2. De overige 
leden van de directie kunnen zo nodig als plaatsvervanger van de voorzitter 
optreden. In dit verband is tijdens de openbare behandeling van het wets-
ontwerp in de Tweede Kamer door de heer Andriessen de vraag gesteld, 
wat moet worden verstaan onder het woordje „telkens"3. Deze afgevaar-
digde zou willen vernemen, of het de bedoeling is, dat het hoofd of de 
bestuurder van de onderneming in elk geval voorzitter van de onderne-
mingsraad is. De Minister heeft hierop geantwoord, dat de bepaling zo moet 
worden verstaan, dat het hoofd of de bestuurder van de onderneming ge-
rechtigd is zich te doen vervangen, telkens wanneer hij daartoe aanleiding 
vindt. Hij blijft echter als zodanig voorzitter van de ondernemingsraad. 
Het woordje „telkens" wil volgens de Minister tot uitdrukking brengen, 
dat de ondernemer daarbij niet is gebonden één bepaalde persoon aan te 
wijzen als plaatsvervanger, maar dat hij de bevoegdheid heeft zich te doen 
vervangen door degene, die hij voor een bepaalde vergadering of voor een 
bepaalde periode het meest geschikt acht. Het feit, dat hier wordt gesproken 
over vervanging, legde de Minister aldus uit, dat de ondernemer voorzitter 
blijft. Het gaat er volgens de bewindsman dus niet om de ondernemer defi-
nitief te doen plaatsmaken als voorzitter, maar hem de gelegenheid te geven 
1
 De woorden „hoofd of bestuurder", „directie", „werkgever", „ondernemer" moeten m 
het vervolg van dit boek geacht worden eenzelfde betekenis te hebben. 
1
 Handelingen II, bijlagen zitting 1947-1948, Kamerstuk 884, „Memorie van Toelichting", 
blz 17. 
3
 Handelingen II . zitting 1949-1950. Kamerstuk 884, blz. 1356 
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zich te doen vervangen. Men kan uit de door de Minister gegeven toelichting 
afleiden, dat van vervanging in drie gevallen sprake kan zijn, namelijk: 
Ie. wegens persoonlijke verhindering van de eigenlijke voorzitter voor een 
enkele vergadering; 
2e. ingeval voor een bijzondere vergadering het gewenst is om b.v. een 
specialist de leiding in handen te geven ; 
3e. gedurende een bepaalde periode de leiding overdragen. 
In dit verband dient men zich vervolgens of te vragen, wie de eigenlijke 
voorzitter kan vervangen. Het antwoord is in de wet niet te vinden. Aldus 
is de voorzitter niet gebonden in diens keuze en zou hij bijvoorbeeld zijn 
vrouw, een buitenstaander van de onderneming of een werknemer die al 
dan niet tevens lid van de ondernemingsraad is, met de leiding van het 
orgaan kunnen belasten. Het ligt echter in de rede, dat de vervanger gezocht 
wordt in de zgn. topleiding van de onderneming, aangezien verwacht mag 
worden dat zich hieronder functionnarissen bevinden die minstens over 
leiders- i.e. voorzitterscapaciteiten beschikken. Bovendien ligt in het doel 
van de ondernemingsraad opgesloten, dat in het orgaan leiding en uitvoe-
ring van de betreffende onderneming verenigd worden. 
Indien van een meerhoofdige directie sprake is, zal - zo één van de direc-
teuren voorzitter van de ondernemingsraad is - de andere of een van de 
andere directeur(en) als plaatsvervangend voorzitter van het orgaan kun-
nen fungeren. En indien zulks niet mogelijk is, kan - al naar gelang de 
hiërarchische opbouw in de betreffende onderneming - bijvoorbeeld een 
procuratiehouder, een directie-secretaris, een onderdirecteur of een perso-
neelschef met de leiding van de raad worden belast. 
Hiërarchisch bezien zal de hoogst mogelijk gekwalificeerde functionnaris 
of de meest naaste medewerker van de directeur als vervanger gekozen 
behoren te worden. 
Voorts zal men verstandig doen een zodanige vervanger te kiezen die te 
allen tijde de leiding van de raad kan overnemen van de eigenlijke voorzitter. 
Het aanstellen van een definitieve plaatsvervanger is voor de functionne-
ring van de ondernemingsraad van belang. Men voorkomt dan namelijk, 
dat de vergaderingen telkens door een ander worden geleid. Terecht heeft 
Knaapen er op gewezen, dat indien met het woord „telkens" wordt bedoeld 
dat de directie zich voor iedere vergadering kan laten vervangen door een 
telkens andere figuur, gevreesd moet worden dat dit „telkens" de weg vrij 
geeft voor een beleid dat weinig continuïteit zal vertonen1. Dat overigens 
zo weinig mogelijk gebruik moet worden gemaakt van de door de wetgever 
geboden gelegenheid tot vervanging, behoeft weinig betoog. De werkne-
mers-leden van de ondernemingsraad zullen prefereren om een persoonlijk 
en voortdurend contact te hebben met hun directeur. Zij wensen een ver-
1
 A. L. M. Knaapen, o.e., blz. 147. 
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standhouding met hun „grote baas". Met Knaapen zijn wij het eens, 
dat de ondernemingsraad bij voorkeur geleid moet worden door een per-
manente voorzitter. Dit zal een doelmatige en vruchtbare samenwer-
king tussen de leden bevorderen en een vertrouwenssfeer scheppen en 
verstevigen. 
Is met het oog op de samenstelling van de ondernemingsraad in het 
voorafgaande gesproken over de werkgevers-vertegenwoordiging, vervol-
gens dient de representatie van de werknemers behandeld te worden. In 
verband hiermede zal in het vervolg van dit hoofdstuk onder het woord 
„leden" bedoeld worden „de werknemers-leden". 
Vooreerst zal vastgesteld moeten worden, uit hoeveel leden de onder-
nemingsraad moet bestaan. Dienaangaande wordt in het eerste lid van 
artikel 8 van de Wet op de Ondernemingsraden het navolgende bepaald : 
Ongerekend de voorzitter of diens plaatsvervanger telt de ondernemingsraad 
in een onderneming 
3 leden ; 
5 leden ; 
7 leden ; 
9 leden ; 
11 leden ; 
13 leden; 
en vervolgens voor elke 1000 werknemers meer telkens 2 leden, tot een maxi-
mum van 25. 
Bij vergelijking van vorengenoemde cijfers moet geconstateerd worden, 
dat naar mate het aantal werknemers in de onderneming stijgt, het aantal 
vertegenwoordigers relatief daalt respectievelijk het aantal vertegenwoor-
digden relatief stijgt. Een en ander wordt verduidelijkt in onderstaande 
vergelijking: 
Aantal werknemers 
met minder dan 
met 51 
met 100 
met 200 
met 400 
met 600 
tot 
tot 
tot 
tot 
tot 
51 werknemers .. 
99 werknemers .. 
199 werknemers .. 
399 werknemers .. 
599 werknemers .. 
999 werknemers .. 
25 
51 
100 
200 
400 
600 
1000 
to t 
tot 
to t 
tot 
tot 
tot 
tot 
51 
99 
199 
399 
599 
999 
1999 
Aantal leden 
dernemingsraad 
3 
5 
7 
9 
11 
13 
15 
Aantal 
vertegenwoordigde 
ca. 8 
ca. 10 
ca. 14 
ca. 22 
ca. 36 
ca. 46 
ca. 66 
tot 17 
tot 20 
tot 28 
tot 44 
tot 54 
tot 77 
tot 133 
Bij een cijfermatige beoordeling ervaart men, dat bijvoorbeeld in een 
onderneming met 133 werknemers de ondernemingsraad 7 leden telt en in 
een onderneming met 2000 werknemers de ondernemingsraad 1 lid per 133 
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werknemers telt. Zo kan men natuurlijk meer becijferingen maken, doch 
het is slechts de bedoeling om aan te tonen, dat met de toename van het 
aantal vertegenwoordigden per zetel in de raad ook de afstand tussen de 
vertegenwoordiger en de vertegenwoordigde vergroot. Met andere woorden, 
een lid van de ondernemingsraad zal zich met een klein aantal vertegen-
woordigden gemakkelijker verstaan dan wanneer hij een grote groep repre-
senteert. Het is evident, dat verstandhouding tussen enkelen eerder bereik-
baar is dan tussen vele mensen. In verband hiermede kan men niet aan de 
vraag ontkomen, op welke wijze die afstand te verkleinen is. In de Wet op 
de Ondernemingsraden zijn twee mogelijkheden opgenomen. Zo wordt in 
het derde lid van artikel 8 bepaald, dat de bedrijfscommissie afwijking kan 
toestaan van de in het eerste lid genoemde aantallen. Op grond hiervan 
kan dus in beginsel het zeteltal worden uitgebreid. Deze uitbreiding hangt 
natuurlijk af van het aantal vertegenwoordigden dat per zetel wenselijk 
wordt geacht. De behoefte zal ondernemingsgewijs verschillen. Bepalend 
kunnen bijvoorbeeld zijn de geaardheid van de werknemers, de verhou-
dingen onder de werknemers, de bekwaamheid van de (aspirant-) leden van 
de ondernemingsraad en/of de conditie van de communicatie-structuur in 
de onderneming. Het zou ons te ver voeren om op dergelijke aspecten in te 
gaan. Ons bepalende tot het meer cijfermatige, zal o.i. een aantal van 25 
vertegenwoordigden per zetel in de raad niet overdreven geacht behoeven 
te worden. Dit betekent echter, dat bij een bezetting van 2000 werknemers 
80 raadszetels gecreëerd moeten worden. Of een ondernemingsraad bestaan-
de uit 80 leden doelmatig kan functionneren, valt niet met zekerheid te 
zeggen. Wel leert de ervaring, dat een aantal van 18 tot 22 personen voor 
bedrijfsgroepen redelijk is1. Hoe kleiner een gespreksgroep is, des te eenvou-
diger is de communicatie binnen de groep. 
Indien een te groot zeteltal op bezwaren stuit, zal een andere oplossing 
gevonden moeten worden. Naast het bepaalde in het derde lid van artikel 
8 bestaat de mogelijkheid om op grond van artikel 1 lid 2 en artikel 17 
meerdere organen in de onderneming in te stellen. Alvorens op de inhoud 
van deze artikelen in te gaan, moet worden opgemerkt dat in vele gevallen 
het hoofd of de bestuurder van de onderneming niet alle organen zal kunnen 
presideren. In zodanige gevallen zal voor een „waardige" vervanger gezorgd 
moeten worden. De werknemers of hun vertegenwoordigers prefereren hun 
directeur persoonlijk te spreken, doch waar dit practisch onuitvoerbaar is 
moeten zij erop kunnen vertrouwen dat de vervanger de werkelijke repre-
sentant van de directie is. En de directeur zal zich moeten vergewissen, 
dat zijn vervanger in staat is hem volledig te representeren. 
De wettelijke bepalingen betreffende de instelling van meerdere organen 
zijn de navolgende : 
1
 J. M. van Susante, o.e., blz. 41. 
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Artikel 1 lid 2 
Indien een onderneming bestaat uit verschillende onderdelen, kan voor de toe-
passing van deze wet met goedvinden van de betrokken bedrijfscommissie 
ieder onderdeel als een onderneming worden beschouwd. 
Artikel 17 lid 1 
De ondernemingsraad kan bij zijn reglement bepaJen, dat voor bepaalde af-
delingen der onderneming of ter behandeling van bepaalde onderwerpen vaste 
commissies al dan niet uit zijn midden worden ingesteld, die, indien en voor 
zover zulks bij het reglement is voorgeschreven, ten aanzien van die afdelingen 
of onderwerpen de bevoegdheden van de ondernemingsraad geheel of gedeelte-
lijk en al dan niet voorwaardelijk uitoefenen. 
Tussen het bepaalde in artikel 1 (lid 2) en het bepaalde in artikel 17 
(lid 1 ) bestaat een wezenlijk onderscheid. De in het tweede lid van artikel 
1 genoemde voorziening betreft een onderneming, die hetzij uit meerdere 
zelfstandige ondernemingen bestaat hetzij uit gedeelten die op zichzelf 
technisch-organisatorische eenheden vormen1. In verband hiermede is in 
de Tweede Kamer de vraag gesteld, of het niet gewenst zou zijn de mogelijk-
heid te openen dat in die ondernemingen, die uit verschillende takken be-
staan, zodat er meer dan één ondernemingsraad in een dergelijke onder-
neming kan zijn, een coördinerend orgaan wordt geschapen, dat de ver-
schillende ondernemingen overkoepelt2. Hierop heeft de Minister te kennen 
gegeven, dat de wet zich daar niet tegen verzet. 
Zowel uit de tekst van artikel 1 lid 2 als uit het hierop betrekking hebben-
de commentaar tijdens de behandeling van het wetsontwerp blijkt, dat 
het artikel van toepassing is op de uit afzonderlijke bedrijven bestaande 
onderneming, waarvan elk bedrijf een afgerond productieproces heeft. 
De strekking van artikel 17 lid 1 is in feite een andere. Het in dit artikel 
bepaalde is van toepassing op een technisch-organisatorische eenheid als 
zodanig. Indien deze eenheid uit meerdere onderdelen van enige omvang 
bestaat, kan het wenselijk zijn om voor elk onderdeel een zogenoemde 
onder-raad in te stellen. Onder het woord „omvang" moet hier worden 
verstaan het aantal werknemers, dat in dat onderdeel werkzaam is. Ver-
onderstel, dat sprake is van honderd werknemers per onderdeel, dan kan 
het instellen van onder-raden dienstig zijn. Wat het aantal leden per onder-
raad betreft, kan in beginsel artikel 8 als leidraad worden genomen. Tevens 
moet gezorgd worden voor een juiste getalsverhouding tussen het aantal 
vertegenwoordigers en het aantal vertegenwoordigden. 
Vervolgens bevat het eerste lid van artikel 17 een organisatorische moge-
lijkheid met het oog op de instelling van commissies. Ofschoon dit onder-
werp niet geheel past in het raam van dit hoofdstuk, dienen wij volledig-
heidshalve een enkel woord erover te zeggen. Indien de werkzaamheden 
van de ondernemingsraad te omvangrijk worden of wanneer de uitoefening 
1
 Handelingen II, bijlagen zitting 1948-1949, Kamerstuk 884, „Memorie vanAntwoord", blz. 3. 
» Handelingen II, zitting 1949-1950, Kamerstuk 884, blz. 1324. 
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van een of andere bevoegdheid een meer uitgebreid voorafgaand onderzoek 
of een nadere studie afzonderlijk vereist, kan de ondernemingsraad een 
commissie instellen die met dat onderzoek of die studie wordt belast. Deze 
methode doet slechts gedeeltelijk tegemoet komen aan de wenselijkheid 
om een zo goed mogelijke kwantitatieve representatie te creëeren in onder-
nemingen met een grote personeelsbezetting. 
Veronderstel dat in een onderneming, alwaar sprake is van 60 tot 70 
vertegenwoordigden per zetel in de ondernemingsraad, een commissie be-
staande uit 10 leden wordt ingesteld. Dan zal zulks weinig of geen invloed 
hebben op de getalsverhouding tussen het aantal vertegenwoordigden en 
het aantal vertegenwoordigers. In dit verband is ons niet geheel duidelijk, 
wat in artikel 17 lid 1 bedoeld wordt met „vaste" commissies. Vermoedelijk 
wordt geduid op commissies, die permanent worden ingesteld. 
Met het oog op een juiste samenstelling van de ondernemingsraad is 
niet alleen het tot dusver besproken kwantitatieve aspect van belang. Im-
mers het aantal zetels zal op een of andere wijze verdeeld moeten worden. 
Een zekere spreiding van de beschikbare zetels over de onderscheidene 
groepen of categorieën werknemers zal ongetwijfeld noodzakelijk zijn. 01-
dendorff zegt terecht : „Waar de ondernemingsraad is geënt op de onder-
neming, moet hij wortel schieten in alle geledingen van het bedrijf. Let wel, 
in alle geledingen"1. Want wil de ondernemingsraad de onderneming waar-
lijk representeren, dan moet zijn samenstelling de gehele structuur van 
het bedrijf weerspiegelen. Niet alleen de niveaux - de hiërarchische lagen - , 
maar ook de afdelingen - de organisatorische groepen - moeten erin ver-
tegenwoordigd zijn. „Anders", zo zegt Oldendorff, „blijft de ondernemings-
raad een lichaam apart". De samenstelling van de raad dient als het ware 
een „verkleinde reproductie" te zijn van de gehele personeelsopbouw in 
horizontale en verticale richting. Op die wijze kan elke geleding haar stem 
doen horen en wordt een veelzijdig gefundeerd oordeel verworven. Het 
verkrijgen van inlichtingen, het geven van voorlichting en het eerbiedigen 
van besluiten in de onderneming zullen op verspreide wijze kunnen plaats-
grijpen. 
Met het oog op de zetelverdeling wordt in het vierde lid van artikel 11 
van de Wet op de Ondernemingsraden bepaald, dat elke candidatenlijst 
zodanig is samengesteld, dat zoveel mogelijk alle categorieën van werk-
nemers, die daarop hun stem zullen kunnen uitbrengen, in de ondernemings-
raad vertegenwoordigd kunnen zijn. Men zal dus moeten trachten om de 
werknemers in categorieën te splitsen, teneinde als grondslag te dienen voor 
de zetelverdeling. Wat de wijze van splitsing betreft, heeft de Regering 
tijdens de behandeling van het wetsontwerp blijk gegeven, dat zij zulks 
aan belanghebbenden wenst over te laten, aangezien de personeelssamen-
1
 A. Oldendorff, „Het probleem van mens en arbeid", I.e., blz. 18. 
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Stelling ondernemingsgewijs verschillend is1. Een vraag in dit verband is : 
naar welk gezichtspunt kunnen de werknemers in categorieën onderschei-
den worden? Er zijn verschillende mogelijkheden zoals naar leeftijd, ge-
slacht, loonniveau, bekwaamheidsniveau, functie, hiërarchische positie, 
aantal dienstjaren of naar onderdeel respectievelijk phase van het produc-
tieproces. Welk van deze gezichtspunten al dan niet van practisch nut zijn 
voor een juiste zetelverdeling, zullen wij slechts globaal kunnen nagaan. 
Immers dit onderwerp als zodanig biedt - afgezien nog van de onderne-
mingsgewijze verschillen - zoveel stof tot nadenken, dat er meer dan een 
enkel geschrift aan besteed zou kunnen worden. Bovendien is het wellicht 
mogelijk om vorengenoemd aantal gezichtspunten uit te breiden. Zo is het 
ook denkbaar, dat men twee of meer gezichtspunten combineert, of dat 
men per bedrijfsonderdeel een verschillend gezichtspunt kan hanteren. Der-
gelijke perspectieven blijven hier buiten beschouwing en wij beperken ons 
tot de meer algemene aspecten. 
De mogelijkheid van een leeftijdsgewijze indeling is afhankelijk van de 
leeftijdsopbouw in de betreffende onderneming. Onder leeftijdsopbouw ver-
staan wij niet alleen het aantal leeftijden maar ook het aantal werknemers 
per leeftijd. Naarmate het eerstbedoelde aantal groot is en/of het aantal 
werknemers per leeftijd sterk varieert, zal de onderhavige indeling moei-
lijk te verwezenlijken zijn. Weliswaar kan men enkele (opeenvolgende) 
leeftijden samenvoegen, maar dan zal moeten worden nagegaan of en in 
hoever de aantallen werknemers per leeftijdsgroep uiteenlopen. Ten behoe-
ve van een groot aantal werknemers zal eerder een zetel gecreëerd moeten 
worden dan wanneer sprake is van een klein aantal. Op een eventuele min-
derheidspositie komen wij later terug. 
Ingeval sprake is van een onderneming, die meerdere bedrij f seenheden 
respectievelijk afdelingen omvat, zal vervolgens aandacht geschonken moe-
ten worden aan de leeftijdsopbouw per afdeling. Immers deze opbouw kan 
relatief afwijken van de leeftijdsopbouw geldend voor het gehele bedrijf. 
Met andere woorden, de opbouw in het bedrijf zal een ongelijkmatige af-
delingsgewijze indeling impliceren, zodat indeling naar leeftijd als het ware 
elk van de bedrijfseenheden uiteen doet vallen. Juist de eenheid per afde-
ling mag niet in gevaar worden gebracht, integendeel zij moet in eerste 
instantie gevestigd en verstevigd worden. Indeling van de werknemers naar 
leeftijd kan ons inziens alleen zin hebben, wanneer toevallig de leeftijds-
opbouw afdelingsgewijs identiek zou zijn. Met dat al is het zeker niet voor-
barig om een leeftijdsgewijze splitsing met het oog op de zetelverdeling ten 
behoeve van ondernemingsraden in de meeste gevallen te ontraden. 
Met betrekking tot de indeling naar geslacht behoeft slechts een enkel 
1
 Handelingen, bijlagen zitting 1947-1948, Kamerstuk 884, „Memorie van Toelichting", 
blz. 18. 
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woord gezegd te worden. Het is vanzelfsprekend dat aan een zodanige 
indeling alleen gedacht kan worden, wanneer in de onderneming zowel 
mannelijk als vrouwelijk personeel werkzaam is. In dit geval is de getals-
verhouding tussen beide geslachten van betekenis. Het is denkbaar, dat 
een van beide een zodanige minderheid vormt dat het aantal vertegen-
woordigden te gering is om een zetel in de ondernemingsraad te verwerven. 
Vervolgens draagt - naarmate het aantal werknemers stijgt - een indeling 
naar geslacht veelal een te algemeen karakter. Nadere verbijzondering zal 
in de praktijk wel noodzakelijk blijken. Wanneer in de onderneming bij-
voorbeeld 500 werknemers van elk geslacht werkzaam zijn en per 50 werk-
nemers een zetel in de raad wordt gecreëerd, dan zal met het oog op een 
gelijkmatige zetelverdeling nadere indeling van de werknemers in catego-
rieën nodig zijn. Daarnaast kan naar gelang de omstandigheden in over-
weging worden genomen, of een indeling naar geslacht te combineren valt 
met een andere wijze van indeling. Indeling uitsluitend naar geslacht zal 
in het algemeen geen zin hebben. 
Alvorens de indeling naar loonniveau te beoordelen, dient vastgesteld 
te worden, wat onder dit niveau moet worden verstaan. Wij bedoelen hier-
mee niets anders dan de hoogte van het totale loon dat de werknemers in 
de betreffende onderneming individueel verdienen. Zouden alle werkne-
mers eenzelfde loon genieten, dan kan men hen uiteraard niet op de onder-
havige wijze onderscheiden. In de meeste gevallen zijn de lonen in zoverre 
gedifferentieerd, dat de werknemers groepsgewijs een gelijk loonniveau 
hebben. Aldus kan gesproken worden van onderscheidene loonniveaux. 
Maar opgemerkt moet worden, dat het verwezenlijken van een indeling 
naar loonniveau uiteindelijk afhangt van het in de betreffende onderne-
ming gangbare beloningsstelsel. Indien sprake is van beloning naar leeftijd, 
zal indeling naar loonniveau weinig zin hebben. In dit verband kan ver-
wezen worden naar hetgeen is opgemerkt terzake van de indeling naar 
leeftijd. Leeftijdsgewijze beloning geldt in vele gevallen voor hoofdarbei-
ders en soms voor j eugdige handarbeiders. Ten behoeve van (meerderj arige) 
handarbeiders in het algemeen kent men in ons land de navolgende stel-
sels:1 
1. tijdloon: beloning naar tijdruimte; 
2a. stukloon : beloning naar eenheid van (individuele) prestatie ; 
b. groepsaccoordloon : beloning naar prestatie van een groep arbeiders ; 
3. premieloon: beloning naar minimum vereiste prestatie bene-
vens naar extra prestatie, zijnde basisloon plus 
oververdiensten. 
Wanneer men aan de hand van deze stelsels wil trachten om de werkne-
1
 J. L. Meij Jr, „Theoretische bedrijfseconomie", Deel I, achtste druk, 's-Gravenhage, 1954, 
blz. 94 e.v. 
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mers naar loonniveau te onderscheiden, dan kan zulks slechts geschieden 
indien het betreffende stelsel leidt tot een min of meer gelijke beloning voor 
afzonderlijke groepen van werknemers. Het stukloonstelsel is hiertoe niet 
geëigend, aangezien de prestaties en hierdoor de beloningen individueel 
zullen variëren. Ingeval het premieloonstelsel wordt gehanteerd, kan inde-
ling naar loonniveau geëffectueerd worden indien alleen van het basisloon 
wordt uitgegaan, en dit loon voor de werknemers slechts groepsgewijze 
gedifferentieerd is. De overige stelsels zullen geen belemmering zijn, mits 
van groepsgewijze differentiatie sprake is. Dat bij voorkeur de groepen een 
zoveel mogelijk gelijk aantal werknemers dienen te omvatten, is van be-
lang met het oog op een gelijkmatige zetelverdeling onder het personeel. 
En bij dit al zijn wij ervan uitgegaan, dat bedrij fsstructureel gezien de 
loongroepen samenvallen met afdelingsgewijze groepen van werknemers. 
In het algemeen mag aangenomen worden, dat indeling van de werknemers 
naar loonniveau niet onuitvoerbaar is. 
Wanneer vervolgens over het bekwaamheidsniveau wordt gesproken, 
bedoelen wij hiermee het niveau van vakbekwaamheid van de werknemer, 
dat door de onderneming wordt geëist. Wij kunnen ons hier niet verdiepen 
in de vraag, of de betreffende werknemer aan die eis voldoet en vervolgens 
of en in hoever een persoonlijk niveau exact meetbaar is. 
Het vereiste niveau komt doorgaans tot uitdrukking in werkclassifica-
ties of soortgelijke analysen. Aangezien dergelijke methoden vrijwel nooit 
worden gebezigd ten behoeve van hoofdarbeiders, kunnen deze werkne-
mers practisch niet op de hier aan de orde zijnde basis worden ingedeeld. 
Handarbeiders kunnen daarentegen een zgn. geclassificeerde functie heb-
ben. Blijkt uit de functie-omschrijving normaliter de vereiste gradatie van 
vakbekwaamheid, op grond hiervan kan men werknemers, voor wie de-
zelfde gradatie is vereist, groeperen. Bij gelijke eisen is onderscheid natuur-
lijk niet mogelijk. Ook is het niet uitgesloten, dat teveel differentiaties 
worden geconstateerd om tot een of andere verantwoorde groepering te 
komen.waarbij de groepen onderling qua omvang niet al te ver uiteenlopen. 
Tenslotte kan het nog dubieus zijn, of de aldus verkregen groepen samen-
vallen met de zgn. werkgroepen. 
De enige gevolgtrekking, die voorzichtigheidshalve met betrekking tot 
het verwezenlijken van indeling naar bekwaamheidsniveau gemaakt kan 
worden, is dat de beoordeling van geval tot geval zal moeten geschieden. 
Een meer concrete conclusie is voorshands te geven terzake van indeling 
naar functies in de onderneming. De verhouding van het aantal functies 
ten opzichte van het aantal op elke functie betrekking hebbende werk-
nemers is op de eerste plaats bepalend. Zijn er vele functies die niet ge-
groepeerd kunnen worden, of bestaan in de onderneming enkele functies 
voor een aanzienlijk aantal werknemers, dan zal een verantwoorde indeling 
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naar functie uitgesloten zijn. Van de andere kant kunnen wij niet aan de 
indruk ontkomen, dat in de meeste ondernemingen een functionele groe-
pering min of meer voor de hand ligt en dat zelfs van aansluiting op werk-
groepen sprake is. Immers voor vele bedrijfstakken geldt massafabricage, 
hetgeen meerdere gelijke functies insluit. 
Indien een functionele indeling wordt toegepast, dan zullen mogelijk 
enkele (rest-)functies niet te groeperen zijn. Het betreft hier dan een min-
derheidsaspect, waarop nog wordt teruggekomen. 
In een minderheidspositie kunnen een aantal werknemers ook komen te 
verkeren, wanneer de werknemers worden ingedeeld naar hun hiërarchische 
plaats in de onderneming. In de meeste ondernemingen kan men namelijk 
verwachten, dat globaal sprake is van een brede laag van uitvoerende 
werknemers, een minder brede zgn. middenlaag en een smalle toplaag. Het 
aantal werknemers per laag zal te ver uiteenlopen om tot een verantwoorde 
indeling te komen. Bovendien zal een hiërarchische indeling een te alge-
meen karakter dragen respectievelijke verbijzondering verlangen. 
Een indeling naar het aantal dienstjaren is evenmin eenvoudig te reali-
seren. Het zou toevallig zijn, wanneer het aantal dienstjaren groepsgewijs 
hetzelfde zou zijn. Gevoeglijk kan aangenomen worden, dat er een grote 
spreiding m.b.t. het aantal dienstjaren bestaat. Weliswaar zou men enkele 
groepen kunnen combineren, doch geenszins valt met enige zekerheid te 
zeggen dat elke combinatie geprojecteerd kan worden op een werkgroep. 
Als laatste door ons aangegeven mogelijkheid van indeling behandelen 
wij de afdelingsgewijze of die naar phase van het productieproces. Dit 
proces kan men als het ware in gedeelten of onderdelen splitsen en de bij 
elk van deze phasen betrokken werknemers dienovereenkomstig groepe-
ren. Dikwijls zijn een of meerdere groepen in een of meer afdelingen werk-
zaam. Gemakshalve spreken wij van „werkgroepen". 
Al kunnen de groepsleden in leeftijd, in geslacht, in aantal dienstjaren, 
in functie, in vakbekwaamheid en/of in hiërarchische positie onderscheiden 
worden, deze verschillen behoeven geen belemmering te zijn om tot een 
verantwoorde afdelingsgewijze indeling van het presoneel te komen. Deze 
indeling levert een belangrijk voordeel voor de betrokkenen op. De groeps-
leden hebben een gemeenzame arbeid of verrichten individueel werk dat 
ten nauwste samenhangt i.e. correspondeert met de arbeid van de overige 
leden. Aldus kunnen de leden eikaars werkzaamheden begrijpen en hun 
gezamenlijke werkomgeving overzien. Indien een hunner een zetel in de 
ondernemingsraad heeft, dan kunnen de groepsleden op grond van hun 
gezamenlijk inzicht in werkzaamheden en werkomgeving via hun represen-
tant een constructieve bijdrage tot de functionnering van de raad leveren. 
Zal een afdelingsgewijze indeling van het personeel ongetwijfeld verant-
woord zijn, practische verwezenlijking is afhankelijk van de omvang van 
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elk van de werkgroepen. Gaat het om één werkgroep, dan zal natuur-
lijk verbijzondering vanuit een van de andere gezichtspunten nodig zijn. 
En wanneer een bedrijf meerdere werkgroepen omvat, dan zal verbijzon-
dering achterwege kunnen blijven naarmate de omvang van de werkgroepen 
gering is. 
Lopen de groepen qua omvang ver uiteen, dan kan getracht worden om 
enkele kleine groepen samen te voegen en deze combinatie een of meer 
raadszetels toe te wijzen. Het aantal toe te wijzen zetels per groep of per 
combinatie van groepen hangt natuurlijk af van het totaal aantal beschik-
bare zetels. 
Wat een gelijkmatige zetelverdeling respectievelijk zetelspreiding betreft, 
moet men zich realiseren dat bij de verdeling een overschot of een tekort 
aan zetels kan ontstaan. Hoe in zodanige gevallen gehandeld moet worden, 
valt niet zonder meer te zeggen. Bepalend in dergelijke situaties zijn de 
personeelssamenstelling en de bedrijfsstructuur, welke ondernemingsgewijs 
zullen verschillen. Het enige wat hier ter plaatse gesuggereerd kan worden, 
is om bij een tekort aan zetels het aantal uit te breiden naar behoefte, en 
wanneer zetels resteren deze toe te kennen aan bijvoorbeeld de meest be-
langrijke werkgroepen. 
Als belangrijk kan beschouwd worden de groep, die bijvoorbeeld meer 
dan de andere werkgroepen in de onderneming behoefte heeft aan gemeen-
schappelijk overleg met de leiding en/of de meest belangrijke schakel in 
het productieproces is. Ook kan men de restzetel(s) toewijzen aan een of 
meer zgn. minderheidsgroepen van het personeel. Onder deze groepen ver-
staan wij die, welke op grond van hun gering ledental normaliter niet in 
aanmerking voor een eigen zetel in de ondernemingsraad zouden komen. 
Men kan echter deze minderheidsgroepen ook op andere wijze een zetel 
in de raad verschaffen. In het vijfde lid van artikel 11 van de Wet op de 
Ondernemingsraden wordt namelijk bepaald, dat de ondernemingsraad bij 
zijn reglement kan voorschrijven, dat voor bepaalde groepen van werk-
nemers of voor de werknemers in bepaalde afdelingen van de onderneming 
afzonderlijke candidatenlijsten worden opgesteld, teneinde als grondslag 
te dienen voor de verkiezing van deze groepen van een tevens bij bedoeld 
reglement te bepalen aantal leden van de ondernemingsraad. In verband 
hiermede wordt in de Memorie van Toelichting opgemerkt, dat in beginsel 
de verkiezing is gedacht als een enkelvoudige volgens evenredig stelsel 
naar gelang van de bezetting van de in de onderneming uitgeoefende be-
roepen1. De zuivere evenredigheid zal echter kunnen wijken voor het stre-
ven zoveel mogelijk alle categorieën van werknemers in de ondernemings-
raad vertegenwoordigd te doen zijn. Aan de belanghebbenden wil de Re-
1
 Handelingen, bijlagen zitting 1947-1948, Kamerstuk 884, „Memorie van Toelichting", 
blz. 18. 
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gering overlaten hoe in een gegeven geval de meest wenselijke samenstelling 
van de ondernemingsraad behoort te zijn. Teneinde te voorkomen, dat de 
bedrijfscommissie genoodzaakt zou zijn ten behoeve van de in zeer vele 
ondernemingen voorkomende min of meer afzonderlijk staande groepen 
van het personeel, zoals bijvoorbeeld het administratieve personeel, de 
technische staf, of het personeel van bepaalde afdelingen, tal van afwijken-
de voorzieningen te treffen, heeft de Regering de mogelijkheid opengelaten 
bij reglement aan dergelijke groepen een eigen vertegenwoordiging te ver-
schaffen, hetzij door verkiezing van eigen vertegenwoordigers in de onder-
nemingsraad, hetzij door het houden van afzonderlijke verkiezingen per 
afdeling. Hieraan moet tenslotte toegevoegd worden, dat indien het op de 
onderneming betrekking hebbende aantal raadszetels als vermeld in het 
eerste lid van artikel 8 niet toereikend mocht zijn om de even behoelde 
afzonderlijke groepen van werknemers een zetel in de raad te verschaffen, 
men het aantal zetels uitbreiden kan overeenkomstig het bepaalde in het 
derde lid van artikel 8 van de wet1. 
Tot dusver hebben wij het zeteltal en de kwantitatieve zetelverdeling 
besproken. Van belang is ook te weten, wie van de werknemers op grond 
van de wet in aanmerking komen voor een zetel i.e. het lidmaatschap van 
de ondernemingsraad. Uit de Memorie van Toelichting blijkt, dat hoewel 
in principe alle werknemers in aanmerking komen, zekere minimum-eisen 
niet gemist kunnen worden, teneinde te voorkomen dat de ondernemings-
raad zich op grond van de kwaliteit van zijn leden onvoldoende gezag kan 
verwerven2. Men treft in de wet een aantal eisen aan; afwijking van elk 
van deze is onder bepaalde voorwaarden mogelijk. Het betreft hier de 
navolgende criteria: 
Ie. een minimum leeftijd van 23 jaar; 
2e. een minimum van drie dienstjaren bij de betreffende onderneming; 
3e. geen hogere leidinggevende positie ; 
4e. lidmaatschap van de vakbeweging. 
Wij zullen deze criteria puntsgewijze behandelen. Wat het eerstgenoemde 
betreft, wordt in het derde lid van artikel 10 o.m. bepaald, dat de werk-
nemers die de leeftijd van 23 jaar hebben bereikt, verkiesbaar zijn tot lid 
van de ondernemingsraad. Echter op grond van het vierde lid van artikel 10 
kan van deze leeftijd worden afgeweken. Er kunnen verschillende motieven 
zijn om de leeftijdsgrens te wijzigen. Wij noemen de meest voor de hand 
liggende beweegredenen. Als de personeelssamenstelling van die aard is, 
dat de gemiddelde leeftijd beneden de 23 jaren ligt, dan zal de vereiste 
minimum leeftijd lager gesteld moeten worden. Deze situatie kan zich voor-
1
 zie bladzijde 45. 
' Handelingen, bijlagen zitting 1947-1948, Kamerstuk 884, „Memorie van Toelichting", 
blz. 17. 
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doen in een onderneming, alwaar hoofdzakelijk of uitsluitend personeel 
beneden de leeftijd van 23 jaar werkzaam is. En naarmate de gemiddelde 
leeftijd van het personeel de 23 jaar niet overschrijdt, zal de minimum 
leeftijd vereist voor het lidmaatschap van de ondernemingsraad lager dan 
23 jaar behoren te worden gesteld. In dit verband moet worden opgemerkt, 
dat in het algemeen ook de jeugdigen actief betrokken zullen moeten wor-
den bij de werkzaamheid van de ondernemingsraad. Want ook zij zijn 
werknemers van de betreffende onderneming. Ook deze werknemers zullen 
behoefte hebben hun mening kenbaar te maken en kunnen wellicht een 
bijdrage leveren tot een goede functionnering van het orgaan. Op welke 
wijze zulks dient te geschieden, is hier niet ter zake en is bovendien een 
vraagstuk op zichzelf. Geredelijke aanleiding tot het verlagen van de wet-
telijk in beginsel voorgeschreven minimum leeftijd is vervolgens aanwezig, 
wanneer er jeugdige werknemers zijn die krachtens hun theoretische op-
leiding, practische ontwikkeling of persoonlijk levensmilieu e.d. voldoende 
bekwaam geacht kunnen worden om als lid van de raad te fungeren. Zo is 
het denkbaar, dat het bekwaamheidsniveua van jeugdige hoofdarbeiders 
hoger is dan van jeugdige handarbeiders. Zo zijn wellicht meer distincties 
te maken, doch aangezien deze voornamelijk van psychologische betekenis 
zijn, kunnen wij niet pretenderen daarop in te gaan. 
Niet alleen verlaging maar ook verhoging van de in het derde lid van 
artikel 10 genoemde leeftijd is mogelijk op grond van het bepaalde in lid 
4 van dit artikel1. Afwijking is immers zowel naar boven als naar beneden 
denkbaar. Verhoging van de minimum vereiste leeftijd voor het lidmaat-
schap van de ondernemingsraad zal echter gegronde reden moeten hebben. 
Een enkel motief, dat overigens met de nodige voorzichtigheid gehanteerd 
moet worden, kan zijn dat een of meer volwassen werknemers onvoldoende 
bekwaamheid bezitten. Als hiervan sprake mocht zijn, dan zal men ver-
standig doen zulks niet te veralgemenen. Immers, volwassenheid veronder-
stelt een zekere bekwaamheid. 
Wat het aantal dienstjaren betreft, zijn cfm. artikel 10 lid 3 de werk-
nemers, die gedurende tenminste drie jaren onafgebroken in de onderne-
ming werkzaam zijn geweest, verkiesbaar tot lid van de ondernemingsraad. 
Echter overeenkomstig het bepaalde in het vierde lid kan bij reglement 
van de raad een andere diensttijd worden voorgeschreven. Zowel verlenging 
als verkorting is natuurlijk mogelijk. Elke wijziging in aantal dienstjaren 
zal evenwel gebaseerd moeten zijn op bekwaamheidsgronden. Dat wil zeg-
gen dat naar gelang de werknemers voldoende respectievelijk onvoldoende 
bekwaam zijn, hun diensttijd vereist voor het lidmaatschap van de onder-
nemingsraad korter respectievelijk langer gesteld kan worden. Men bedenke 
1
 vgl. Handelingen, bijlagen zitting 1947-1948, Kamerstuk 884, „Memorie van Toelich-
ting", blz. 17. 
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hierbij, dat als bekwaamheid, die refereert aan de diensttij'd, beschouwd 
moet worden de kennis en/of de ervaring van de werknemers omtrent het 
bedrij fsgebeuren dan wel de gang van zaken in de onderneming, en wel 
minstens voor zover deze onderwerp van bespreking in de ondernemings-
raad zullen zijn. Maar men moge niet uitsluitend de factor „tijd" in aan-
merking nemen om die kennis te beoordelen. Bepalend zijn wellicht ook 
de intelligentie van de werknemers en de complexiteit van het bedrijfsge-
beuren. Zo zal de ene werknemer vlugger dan de andere plaatselijk ge-
oriënteerd zijn, en zal de complexiteit ondernemingsgewijs in verschillende 
mate ingewikkeld dan wel eenvoudig zijn. 
Tenslotte moet volledigheidshalve een afzonderlijke aanleiding tot ver-
korting van diensttijd worden vermeld. Indien een onderneming korter 
dan drie jaar bestaat en alhier binnen deze termijn een ondernemingsraad 
wordt ingesteld, dan zal uiteraard bezwaarlijk een diensttijd van 3 jaren 
kunnen worden voorgeschreven. 
Als volgende voorwaarde voor het lidmaatschap van de ondernemings-
raad hebben wij genoemd : geen hogere leidinggevende positie. Het betreft 
ook hier een beginsel, waarvan kan worden afgeweken. In artikel 10 lid 
5 wordt bepaald, dat de ondernemingsraad bij zijn reglement kan voorschrij-
ven, dat het hoger leidinggevend personeel, voor zover dit geacht kan worden 
door de voorzitter te zijn vertegenwoordigd, uitgesloten is van de verkies-
baarheid (en van de uitoefening van het kiesrecht). In de Memorie van 
Antwoord aan de Eerste Kamer heeft de Regering erop gewezen, dat het 
ontwerp niet als uitgangspunt neemt, dat hoger leidinggevend personeel 
steeds vertegenwoordigd geacht kan worden door de voorzitter, doch dat 
het ontwerp rekening houdt met de mogelijkheid, dat dit zich in een con-
creet geval ten aanzien van bepaalde functionnarissen kan voordoen1. Dit 
wordt uitgedrukt door de woorden „voor zover" dit geacht kan worden door 
de voorzitter te zijn vertegenwoordigd. De vertegenwoordiging als zodanig 
refereert in het onderhavige wetsartikel naar het aspect „leidinggeven" 
in de onderneming. Alvorens dit te verduidelijken moet erop gewezen wor-
den, dat het voorzitterschap van de ondernemingsraad geëffectueerd kan 
worden door de directeur, een directielid of door een andere function-
naris van de onderneming. Het ligt in de rede, dat deze functionnaris een 
hogere leidinggevende positie in de onderneming bekleedt. Wordt in hoofd-
stuk VI op het voorzitterschap als zodanig ingegaan, met betrekking tot 
de vertegenwoordiging, als hiervoren bedoeld, maakt het verschil wie van 
beiden als voorzitter van de raad fungeert. 
De vraag is nu, in welk opzicht vertegenwoordigt de voorzitter (tevens 
directeur van de onderneming) het hogere leidinggevend personeel in de 
1
 Handelingen I, bijlagen zitting 1949-1950. Kamerstuk 884, „Memorie van Antwoord", 
blz. 3. 
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ondernemingsraad? Het criterium is „leidinggeven" in de onderneming, 
hetgeen geschiedt door zowel de directeur als de betreffende functionnaris 
(sen). Aan laatstgenoemde(n) heeft de directeur normaliter leidinggevende 
bevoegdheden met betrekking tot de gang van zaken in de onderneming 
gedelegeerd. Aldus is sprake van een leidinggevende groepsvorming waar-
van de directeur het hoofd is. Impliciet kan gesteld worden, dat - waar 
de voorzitter in de vergadering van de raad de onderwerpen wellicht bena-
deren zal vanuit leidinggevend standpunt - de leidinggevende functionna-
rissen geacht mogen worden door die voorzitter te zijn vertegenwoordigd 
in de ondernemingsraad. Eenzelfde conclusie mag getrokken worden, wan-
neer het voorzitterschap wordt geëffectueerd door een leidinggevende func-
tionnaris, echter met dien verstande dat daarenboven deze functionnaris 
in sommige gevallen zijn collegae van gelijk hiërarchisch niveau in de onder-
neming vertegenwoordigt. 
Er kunnen echter meer hiërarchische niveaux in de onderneming zijn, 
afhankelijk van de hiërarchische structuur en al naar gelang gedelegeerde 
bevoegdheden verbijzonderd zijn. Hiermede willen wij zeggen, dat niet 
zonder meer elke leidinggevende functionnaris uitgesloten mag worden van 
het lidmaatschap van de ondernemingsraad. Veronderstel, dat in een onder-
neming een aantal opeenvolgende hiërarchische lagen zijn te onderscheiden 
en deze als het ware naar beneden leidinggevende bevoegdheden delegeren. 
Dan is met betrekking tot het aspect leidinggeven bezwaarlijk vol te hou-
den, dat ook de zgn. lagere lagen vereenzelvigd kunnen worden met de 
directie. Trouwens het bepaalde in het vijfde lid van artikel 10 regardeert 
het „hogere" leidinggevend personeel. Alsdan wordt de vraag, in hoever 
een functionnaris gerekend behoort te worden tot de hogere leidinggevende 
categorie? Wij zijn van mening, dat naarmate een medewerker nagenoeg 
dezelfde leidinggevende bevoegdheden met betrekking tot de gang van za-
ken in de onderneming heeft als de directie, die medewerker beschouwd moet 
worden als een hogere leidinggevende functionnaris. De beoordeling hier-
van zal echter ondernemingsgewijs moeten geschieden, aangezien ook onder-
nemingsgewijs de hiërarchische opbouw qua aard en omvang verschillend is. 
Het klinkt misschien ietwat vreemd om het lidmaatschap van de vakbe-
weging als voorwaarde te stellen voor de verwerving van het lidmaatschap 
van de ondernemingsraad. Toch ligt deze mogelijkheid verankerd in de 
Wet op de Ondernemingsraden. Doet het bepaalde in artikel 11 lid 1 hiervan 
blijken, conform het tweede en derde lid kunnen onder bepaalde omstandig-
heden afwijkende voorzieningen worden getroffen. 
In artikel 11 wordt weliswaar de wijze van candidaatstellingen ten behoeve 
van ondernemingsraden omschreven, maar het is evident, dat indien het 
recht van candidaatstelling aan bepaalde regels is gebonden, zulks van 
invloed is op het passieve kiesrecht. Volgens het eerste lid van artikel 11 
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worden de leden van de ondernemingsraad, met uitzondering van de voor-
zitter, gekozen aan de hand van een of meer candidatenlijsten, telkenmale 
voor de betrokken onderneming opgesteld door de door de bedrijfscom-
missie daartoe aangewezen organisatie of organisaties van werknemers. 
Het is begrijpenlijk, dat toepassing van deze bepaling zal leiden tot verkie-
zing van uitsluitend georganiseerde werknemers voor het üdmaatschap 
van de ondernemingsraad. Immers de vakbeweging zal uit eigen geledingen 
candidaten voordragen1. 
De kans, dat alleen georganiseerde werknemers in aanmerking komen 
voor het lidmaatschap van de ondernemingsraad, is geringer wanneer het 
bepaalde in het tweede lid van artikel 11 wordt toegepast. De tekst van 
dit lid luidt : „Indien de samenstelling van het personeel daartoe aanleiding 
geeft, bepaalt de bedrijfscommissie, in hoever eveneens candidatenlijsten 
kunnen worden ingediend door een dan tevens vast te stellen aantal werk-
nemers". Uitvoering van deze bepaling impliceert vanzelfsprekend, dat de 
hier aan de orde zijnde voorwaarde niet voor alle werknemers geldt. Immers 
ook een bepaald aantal ongeorganiseerde werknemers kunnen hd van de 
ondernemingsraad worden. En de voorwaarde vervalt ook, als het derde 
lid van artikel 11 van toepassing wordt. In dit lid wordt namelijk bepaald, 
dat „de bedrijfscommissie, indien de omstandigheden daartoe aanleiding 
geven, voor een of meer ondernemingen een van het bepaalde in het eerste 
en het tweede lid afwijkende voorziening kan treffen. Een besluit van de 
bedrijfscommissie tot het treffen van een afwijkende voorziening behoeft 
de goedkeuring van de Sociaal-Economische Raad". Bij het realiseren van 
deze bepaling kan zonder meer verwacht worden, dat het onderscheid tus-
sen georganiseerde en ongeorganiseerde werknemers opgeheven is. 
De vraag, welke hier naar aanleiding van het bepaalde in de eerste drie 
leden van artikel 11 van belang geacht moet worden, is : in hoever kan het 
lidmaatschap van de vakbeweging als voorwaarde gesteld worden voor 
verkiesbaarheid tot lid van de ondernemingsraad? Deze voorwaarde kan 
zonder meer van kracht zijn, wanneer alle werknemers van de onderneming 
georganiseerd zijn. En indien vrijwel niemand van het personeel aangeslo-
ten is bij de vakbeweging, zal van de voorwaarde moeten worden afgezien ; 
immers dan zou practisch gezien vrijwel niemand in aanmerking kunnen 
komen voor het lidmaatschap van de raad. Twijfelachtig wordt de situatie, 
zodra van zowel de georganiseerde als de ongeorganiseerde werknemers 
een respectabel aantal in de onderneming werkzaam is. In dit verband 
moet men bedenken, dat ongeveer zestig procent van de werknemers in 
ons land niet is aangesloten bij een vakorganisatie2. Moet hieraan volledig-
1
 vgl. G. F . Fortanieren J. J. M. Veraart, „Arbeidsrecht", Haarlem, 1959, 3edruk, blz. 141. 
' C. B. S., „Statistisch Zakboek 1959" blz. 147: per 1-1-58 was 40% van de onzelfstandige 
beroepsbevolking aangesloten bij een vakvereniging. 
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heidshalve worden toegevoegd dat dit percentage bedrijfstaks- en onder-
nemingsgewijs, zelfs per onderneming afdelingsgewijs zal verschillen, hier 
ter plaatse behoort in eerste instantie te worden uitgegaan van een alge-
meenheid. Aldus onderstellende, dat 40% van de werknemers georganiseerd 
is, dan kan wellicht eenzelfde percentage van het aantal beschikbare raads-
zetels bezet worden door georganiseerden. Naarmate het percentage van 
deze categorie werknemers groter respectievelijk kleiner is, kunnen hen 
meer respectievelijk minder zetels worden toegewezen. Met dit al zal niet 
uit het oog verloren mogen worden, dat een gelijkmatige zetelverdeling 
over de verschillende categorieën van werknemers in de onderneming van 
belang blijft. Immers de samenstelling van de ondernemingsraad zal zo-
danig moeten zijn, dat enerzijds alle werknemers zich werkelijk vertegen-
woordigd gevoelen en anderzijds de leden van de raad gezamenlijk het ge-
hele personeel in al zijn geledingen representeren. 
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H O O F D S T U K IV 
DE TAAK VAN DE ONDERNEMINGSRAAD 
In artikel 6 lid 1 van de Wet op de Ondernemingsraden wordt de taak 
van het orgaan omschreven als volgt: „De ondernemingsraad heeft tot 
taak, zulks onder erkenning van de zelfstandige functie van de ondernemer, 
naar vermogen bij te dragen tot een zo goed mogelijk functionneren der 
onderneming". Deze omschrijving is niet alleen vaag, zij is tevens ruim, 
zulks mede op grond van het karakter van de onderhavige wet1. 
Naar aanleiding van een desbetreffende opmerking van vele leden in 
het Voorlopig Verslag zei de Regering in haar Memorie van Antwoord aan 
de Tweede Kamer, dat zij de mening dier leden inzake de vaagheid van 
deze taakomschrijving deelt en dat zij - teneinde dit bezwaar te ondervan­
gen - gemeend had aan de algemene taakomschrijving een concrete inhoud 
te moeten geven door in het volgende lid van het desbetreffende wetsartikel 
aan de ondernemingsraden een aantal met name genoemde taken op te 
dragen en bevoegdheden toe te kennen2. „Bij nadere overweging", aldus 
de Regering, „hebben ondergetekenden zich voor ogen gesteld, dat het 
naast elkaar handhaven van een vage en concrete formulering overbodig 
is en zelfs door haar onduidelijkheid aanleiding kan geven tot misverstan­
den, hetgeen in het belang van een goede ontwikkelingvan het instituut on­
dernemingsraden beter vermeden kan worden ; vandaar dat bij de (eerste) 
Nota van Wijzigingen voor het eerste lid met behoud van de oorspronkelijke 
redactie een kortere en naar de mening van ondergetekenden meer duide­
lijke tekst wordt voorgesteld, zodat dientengevolge de wijze, waarop de 
ondernemingsraad zijn werkzaamheden in feite kan ontplooiien, voortaan 
alleen kan worden afgelezen uit de concrete omschrijvingen welke in de 
volgende leden van artikel 6 zijn gegeven"3. 
Al heeft volgens Muilwijk de omschrijving in lid 1 alleen nog de betekenis 
van een omgrenzing waarbinnen de concrete bevoegdheden van de onder­
nemingsraad dienen te blijven beperkt4, een zo concreet mogelijke taak­
stelling zal wenselijk blijven niet alleen met het oog op de functionnering 
en ontwikkeling der ondernemingsraden, maar ook in verband met de in­
houd van het vierde lid van artikel 6. In dit lid wordt namelijk bepaald, 
1
 F. J. H M. van der Ven, „Bedrijfsleven en democratie". Leiden, 1955, blz. 165; J A 
Muilwijk, „Wettelijke regeling omtrent ondernemingsraden", IJmuiden, 1951, blz 37. 
• Handelingen II, bijlagen zitting 1948-1949, Kamerstuk 884, „Voorlopig Verslag", blz 
8, alsmede „Memorie van Antwoord", blz 4 
3
 Handelingen II, bijlagen zitting 1948-1949, Kamerstuk 884, „Memorie van Antwoord", 
blz. 4, alsmede „Nota van Wijzigingen l", blz. 14. 
4
 J. A. Muilwijk, о с , blz. 37 
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dat de Sociaal-Economische Raad op voorstel van de bedrijfscommissie 
dan wel na deze commissie te hebben gehoord - aan de ondernemingsraden 
al dan niet voorwaardelijk en binnen de grenzen van de in het eerste lid 
van artikel 6 omschreven taak andere dan in het tweede lid genoemde 
bevoegdheden kan toekennen. Wanneer geen duidelijk inzicht omtrent de 
taak van de ondernemingsraad bestaat, zullen de hiervoren bedoelde gren-
zen met betrekking tot zowel de thans in lid 2 neergelegde - als eventueel 
toekomstige bevoegdheden bezwaarlijk bepaald kunnen worden. Het ge-
vaar kan ontstaan, dat de betrokkenen de bevoegdheden hetzij overschrij-
den, hetzij in geringere mate toepassen dan nuttig en noodzakelijk is. Zo-
doende is disqualificatie van een en ander niet uitgesloten. 
Slechts enkele begrenzingen, waarop later uitvoerig wordt ingegaan, ko-
men tot uitdrukking in de wet ; artikel 6 lid 1 en lid 5 beogen de zelfstandige 
functie van de ondernemer veilig te stellen ; in lid 2 sub. b wordt met betrek-
king tot de regeling van de arbeidsvoorwaarden het zogenoemde hoger 
georganiseerde overleg geëerbiedigd, en in lid 2 sub. e wordt een mede-
beheer van werknemersfondsen slechts aan het orgaan toegekend, in-
dien en voor zover daarin niet bij of krachtens de wet op andere wijze is voor-
zien. Naast deze voorschriften, ligt het blijkens de Memorie van Toelichting 
niet in de bedoeling, dat de ondernemingsraad zich gaat bemoeien met de 
positie van de onderneming op de markt, de verkooppolitiek van de onder-
neming, en dergelijke1; een zuivere afbakening is dit niet, maar wel een 
aanwijzing dat de ondernemingsraad bepaalde invloed wordt toegekend 
op de „interne" gang van zaken van de onderneming. De zo even opgesomde 
bepalingen doen evenmin de bezwaren opheffen tegen de vaagheid en alge-
meenheid van de wettelijke taakformulering. Vandaar dat wij moeten po-
gen om artikel 6 lid 1 te interpreteren. 
Ter verklaring van de betreffende wetstekst splitsen wij hem - zonder 
het verband uit het oog te verliezen - uiteen en wel als volgt : „het zo goed 
mogelijk functionner en van de onderneming", de te leveren „bijdrage" en de 
mate hiervan : „naar vermogen", inclusief „de erkenning van de zelfstandige 
functie van de ondernemer"2. 
Het eerste onderdeel heeft betrekking op de interne gang van zaken, 
waaraan de ondernemingsraad zijn medewerking heeft te verlenen. Het 
„zo goed mogelijk functionneren der onderneming" kan „vertaald" worden 
als volgt: de zo goed mogelijke werking van de interne organisatie van de 
onderneming ter verwezenlijking van haar doel. Volgens Nuyens is ditdoel 
tweevoudig, namelijk: zo goed mogelijk produceren of bewijzen van dien-
sten tegen de laagst mogelijke kosten (het economisch doel) bij een zo groot 
1
 Handelingen II , bijlagen zitting 1947-1948, Kamerstuk 884, „Memorie van Toelichting", 
blz. 5. 
a
 vgl. Α. Α. V. Tummers, „Praktijkervaringen met de ondernemingsraad", in Lering en 
Leiding, jrg. 25, nr. 2., 1957, blz. 59. 
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mogelijke arbeidsvoldoening en arbeidsvreugde van de ondernemingsge-
noten (het sociale doel)1. Deze omschrijving kan ons inziens toegepast wor-
den op de onderhavige wet, immers zij beoogt eveneens de bevordering 
van de welvaart van de onderneming èn de hierin werkzame mensen. Ons 
beperkende tot de industriële onderneming zou derhalve de functionnering 
geacht kunnen worden te omvatten: 
Ie. de productiviteit in kwantitatief en kwalitatief opzicht, welke afhan-
kelijk is van de conditie en de wijze van ordening der materiele produc-
tiemiddelen, alsmede van de prestaties van de leiding en het uitvoerend 
personeel ; 
2e. de sociale gang van zaken, omvattende niet alleen de arbeidsvoorwaar-
den inclusief reglementeringen, maar ook de arbeidsomstandigheden 
waartoe - naast de veiligheid, hygiëne en dergelijke - ook gerekend 
moeten worden de samenwerking en verstandhouding tussen alle onder-
nemingsgenoten, en tenslotte alle overige factoren, welke de arbeids-
voldoening en arbeidsvreugde kunnen beïnvloeden2. 
Afgezien nog even van de vraag, of en in hoeverre de ondernemingsraad 
kan of moet medewerken aan bovengenoemde functionnering van de onder-
neming, zou bijvoorbeeld de ondernemingsraad van advies kunnen dienen 
omtrent een zuinig, een efficient en een beter gebruik van de materiele 
productiemiddelen ; hij zou - voor zover mogelijk - een doeltreffende orde-
ning van die middelen kunnen aanraden; hij zou kunnen nagaan, of betere 
werkmethoden en gunstiger arbeidsomstandigheden kunnen leiden tot be-
vordering van de productiviteit. Maar de ondernemingsraad zal er altijd 
voor moeten waken, dat het sociaal-wenselijke èn het economisch-moge-
lijke in acht worden genomen. Nóch aan het ene, nóch aan het andere 
aspect mag tekort worden gedaan, evenals het overdrijven van één van 
beide onverantwoord is. Nimmer mag het streven er op gericht zijn om 
uitsluitend een zo hoog mogelijk rendement te verkrijgen of om met voorbij-
zien van economische doelstellingen zo gunstig mogelijke arbeidsvoorwaar-
den te verwerven, immers dan zou de welvaart van respectievelijk het 
personeel óf de onderneming benadeeld kunnen worden. 
Het vorenstaande impliceert, dat de sociale en economische aangelegen-
heden niet volledig van elkander te scheiden zijn3. Zo bijvoorbeeld is een 
wijziging in de arbeidsvoorwaarden van invloed op de economische gang 
1
 F M J Jansen en F J . C J. Nuyens, „Wat hebben wij onder medezeggenschap te verstaan >",· 
m J Bierens de Haan e a , ,,Wat denkt U van de medezeggenschap''", Nijmegen, 1954. 
blz 69 
2
 zie o a F W. Taylor, о с., D С Miller and W H Form, о с , F J. Roethlisberger and 
W. J. Dickson, о с , A M Kuylaars, „Het verband tussen werk en leven van de tndustnele 
loonarbeider als object van een sociale ondernemmgspohtiek", Leiden, 1951, M G Ydo, „Ple­
zier m het werk", о с . 
* vgl W F de Gaay Fortman, „De arbeider tn de nieuwe samenleving", Amsterdam, 1947, 
blz 77. „er bestaat geen scheiding tussen sociale en economische vragen" 
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van zaken, evenals een verandering in de gesteldheid van de outillage 
repercussies heeft op de arbeidsomstandigheden. Terecht merkt Schwenger 
op, dat beide principes elkaar vooronderstellen en dientengevolge met 
elkaar in harmonie moeten worden gebracht1. 
Het tweede onderdeel van de wettelijke taakomschrijving heeft betrek-
king op de aard van de door de ondernemingsraad te verlenen medewerking, 
namelijk in de vorm van een „bijdrage". 
Een bijdrage leveren tot een bepaald doel betekent, dat men tezamen 
met één of meer personen zijn krachten inzet ter bereiking van dat doel. 
De ondernemingsraden hebben dus hun taak te vervullen in samenwerking 
met andere personen en/of organen binnen de onderneming. In het orga-
nisatorische geheel van de onderneming heeft de raad een bepaalde functie 
uit te oefenen, waardoor nieuwe verhoudingen ontstaan2, en waardoor hij 
geconfronteerd wordt met de door Lechtape genoemde „sociale pyramide". 
Uit de aard zijner werkzaamheden vloeit voort, dat de ondernemingsraad 
het werkterrein van niet alleen de ondernemer maar ook van diens naaste 
medewerkers raakt, soms mogelijk betreedt. Met deze medewerkers worden 
bedoeld de leidinggevende- en toezichthoudende functionnarissen, aan wie 
de ondernemer de bedrijfsvoering en het personeelsbeleid heeft gedelegeerd 
en die door de ondernemer rechtstreeks verantwoordelijk zijn gesteld voor 
bepaalde onderdelen van het totale bedrijfsbeleid. Dat tussen deze func-
tionnarissen enerzijds en de ondernemingsraad anderzijds een nauwe sa-
menwerking noodzakelijk is, behoeft eigenlijk geen nader betoog. Deson-
danks zal op de uit de zo even geschetste verhoudingen voortvloeiende 
rechten en plichten uitvoerig worden ingegaan in de volgende hoofdstuk-
ken. 
Overigens moet het derde onderdeel van de taakomschrijving, met name 
de beperking, aangegeven door de erkenning van de zelfstandige functie 
van de ondernemer, een zekere waarborg zijn, dat conflictsituaties tussen 
de ondernemingsraad enerzijds en de zo juist genoemde functionnarissen 
anderzijds voorkomen worden. 
Waar in de literatuur of elders gesproken wordt over het onderwerp 
„ondernemingsraden" of over het begrip „medezeggenschap", komt door-
gaans ook de gezagskwestie ter sprake. Een enkel, minder recent doch spre-
kend voorbeeld is het proefschrift van Dijkhuis, die een onderzoek instelde 
naar de gezagsverhoudingen in de onderneming, zulks met betrekking tot 
de rechtsgrond van het medezeggen in de leiding3. Volgens deze auteur 
1
 R. Schwenger, „Die betriebliche Sozialpolitik in der Westdeutschen Groszeisenindustrie", 
München-Leipzig, 1934, blz. 31. 
1
 H. Lechtape, „Soziale Prozesse im industriellen Betrieb", in Kölner V.J.H. für Soziolo-
gie", 1930, blz. 293. 
* J. F . P. Dijkhuis, „De rechtsgrond van het medezeggenschap", Assen, 1938, blz. 17, 18, 
66 cn 104. 
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kan het gezag op twee manieren beperkt worden, welke beide opgesloten 
liggen in het woord „mede-zeggen", namelijk „zijn mening kenbaar maken 
i.e. een niet-bindend advies geven" en „het te zeggen hebben". Dijkhuis 
zegt dan verder: „De gronden, waarop den arbeiders een medezeggenschap 
wordt ingeruimd, laten zich in drie categorieën verdeden: het kan zijn a. 
een quaestie van macht: speciaal in ca.o. 's kunnen zij gezag-beperking 
bedingen ten behoeve van zichzelf; b. een quaestie van recht : in een bepaald 
rechtssysteem passen; с een quaestie van wenschelijkheid om b.v. econo­
mische redenen"1. Dijkhuis kwam in 1938 tot de slotsom, dat er geen gron­
den aanwezig waren voor een medezeggenschapsrecht en dat - terwijl in 
de onderneming een leidende instantie moet zijn, waaraan de andere leden 
onderworpen zijn - een ongedwongen contact tussen arbeiders en onder­
nemers te prefereren was2. 
In onze hedendaagse samenleving is de rechtsovertuiging heersend, dat 
het gezag in de onderneming onaangetast dient te blijven. Op arbeidsrech­
telijk terrein spreken de studies van onder andere Van Esveld, de Gaay-
Fortman, Levenbach, Mok, Muilwijk en de beide Van der Vens voor zich 
zelf3. In navolging van F. van der Ven maken wij de woorden van Van 
Esveld tot de onze : „het is een miskenning van de medezeggenschapsge-
dachte te menen, dat het gezag van de leider der onderneming per se 
gedeeld zou moeten worden met een vertegenwoordiging van de arbeiders"4. 
Ook in confessionele werknemerskringen is men het erover eens, dat het 
gezag in de onderneming niet aangetast mag worden. In de schriftelijke 
kadercursus „Ondernemingsraden" van de K.A.B, wordt gezegd, dat de 
speciale zorg voor het welzijn van een gemeenschap moet berusten bij het 
gezag, en de ondernemer het laatste woord heeft6. Ruppert, toenmalig voor­
zitter van het C.N.V., gaf als zijn mening te kennen: „De uitoefening van 
de leidinggevende functie blij ve voorbehouden aan de ondernemer; de 
eerste verantwoordelijkheid voor het initiatief, voor het dagelijks beleid 
1
 Dijkhuis, о с , blz 27 
* Dijkhuis, о с , blz 20 
• N E H van Esveld, „Arbeidsrecht als didactisch begrip", openbare les, 1953, Alphen 
aan den Rijn, blz 33, voorts „Medezeggenschap I", in ESB, 40e jrg , nr 1997, blz 813, en 
„Medezeggenschap II", in ESB, 40e jrg , nr 1999, blz 855, W F de Gaay-Fortman en 
D W Ormel, o.c , blz 25 en 26, W F de Gaay-Fortman, „De arbeider m de nieuwe samen­
leving", o c , blz 73/74, M G Levenbach, „Mens en gemeenschap tn het arbeidsrecht", oratie 
van 8 januari 1958, Amsterdam, blz 11/12, S Mok, „Vrijheid en gebondenheid m hel arbeids­
recht", openbare les, 1946, Utrecht-Haarlem, blz 11, A N Molenaar, bespr van „Mede­
zeggenschap der arbeiders" van Ρ Borst, in SMA, 1953, blz. 91 , F J. H M van der Ven, 
„Bedrijfsleven en democratie", о с , blz 32, J J M van der Ven, „De Krisis der zeggenschap 
m de onderneming"', in Mens en onderneming, 4e jrg , blz 401 e.v 
* F J. H M van der Ven, „Bedrijfsleven en democratie", o c , blz 32, het citaat werd 
ontleend aan N E H van Esveld, „Het sociale vraagstuk", in speciale editie van de Gids, 
„De tijd waarin wij leven", 1952, blz 119 
6
 Kadercursus „Ondernemingsraden"', uitgave van de Ontwikkelmgscentrale van de К А В., 
Doom, Sene IV, blz 4 en 23 
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en voor de incidentele beslissingen ligt bij de ondernemer en moet bij hem 
blijven"1. 
Het is uiteraard niet mogelijk om hier ter plaatse elk der vorengenoemde 
meningen te analyseren en in verband te brengen met de erkenning van 
de zelfstandige functie van de ondernemer ; beoogd is slechts tot uitdruk-
king te brengen, dat op het punt van de gezagshandhaving in de onderne-
ming een algemene, doch lang niet ongedifferentieerde rechtsovertuiging 
in ons land aanwezig geacht kan worden. Het is dan ook niet te verwonderen, 
dat de wetgever in navolging van de desbetreffende adviezen van de Com-
missie uit de Stichting van den Arbeid en van de Commissie-Van Rhijn, de 
zelfstandige functie van de ondernemer gewaarborgd heeft. Ten overvloede 
moge hier verwezen worden naar een desbetreffende passage uit de Memorie 
van Toelichting: „De erkenning van de zelfstandige functie van de onder-
nemer enerzijds en de opzet van de ondernemingsraad als orgaan van ge-
meenschappelijk overleg tussen de werkgever en zijn personeel anderzijds 
waarborgen, dat de ondernemingsraad zich niet mengt in zaken die enkel 
des ondernemers zijn"2. 
Al is de erkenning van de zelfstandige functie van de ondernemer een 
algemeen en juridisch aanvaard beginsel, een onbeperkte gezagsuitoefening 
in de vorm van machtsbevelen, welke kunnen leiden tot machtsmisbruik, 
strookt niet met de tegenwoordige rechtsovertuiging. Met de werking van 
de Wet op de Ondernemingsraden wordt niet alleen een bepaalde vorm 
van medezeggenschap aan de werknemers toegekend, maar ook een een-
zijdige machtsuitoefening tegengegaan. Terecht merkt Levenbach op, dat 
indien een arbeidsverhouding wordt aangegaan, dit betekent, dat de betrok-
kenen niet slechts aan hun beloften en aan de wet onderworpen worden, 
doch ook aan de rechtsvormende krachten van arbeidsgeheel en bedrijfs-
tak, welke uit belofte en wetsbevel alleen niet volledig verklaard kunnen 
worden3. „Niet slechts wat de wetgever en wat het individu wil", aldus 
Levenbach, „doch vooral ook wat hij maatschappelijk is, de positie en de 
instellingen, waartoe hij daardoor in betrekking komt, bepalen in het ar-
beidsrecht zijn rechtstoestand". Mag dus de ondernemer geen misbruik 
maar wel een gepast gebruik maken van de door de wet aan hem geboden 
garantie, zo behoort zijn gezag door de werknemers te worden gerespec-
teerd. Daarom zal de hier ter sprake zijnde clausule moeten worden opgevat 
1
 M. Ruppert, „De Nederlandse vakbeweging". Deel II, o.e., blz. 73; zie ook: P. Borst, 
„Medezeggenschap der A rbeiders in de onderneming met betrekking tot economische aangelegen-
heden", referaat voor de Calvinistische Juristenvereniging d.d. 2 mei 1951, blz. 8; H. J. 
Vermeulen en B. Roolvink, „De toepassing van de Wet op de Ondernemingsraad", in Chris-
tendom en Maatschappij, 1953, blz. 22. 
* Handelingen II , bijlagen zitting 1947-1948, Kamerstuk 884, nr. 2, „Memorie van Toe-
lichting", blz. 5. 
* M. G. Levenbach, „Organisatievormen in het Nederlandse Arbeidsrecht", oratie van 22 
mei 1930, Haarlem, blz. 13. 
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als enerzijds een plicht voor de ondernemer om in juiste mate gezag uit 
te oefenen, anderzijds een plicht voor de werknemers om een juiste mate 
van gezagseerbiediging in acht te nemen. 
Aangezien het fixeren van de juiste grens allerminst een eenvoudige op-
gave voor de betrokkenen is, zal een maatstaf gevonden moeten worden 
om een redelijke en billijke gezagsuitoefening mogelijk te maken. Teneinde 
daarvoor een oplossing te vinden, menen wij een beroep te mogen doen 
op de stelling van Dijkhuis, die verklaarde dat de quaestie van het mede-
zeggenschap een gezagsvraag is, aangezien medezeggenschap „zeggen-
schap" onderstelt1. Wij stuiten dan onwillekeurig op de vraag naar de 
grond, waarop de werknemers het recht van medezeggenschap toekomt. 
Immers had vroeger de ondernemer het alléén te zeggen, thans is een alge-
meen aanvaard beginsel, dat hij anderen (de werknemers) „mede" zal laten 
„zeggen". Er moet dus ergens een rechtsgrond zijn, die daartoe aanleiding 
heeft gegeven. 
Vanuit sociaal-politiek standpunt bezien, is volgens Knaapen de rechts-
grond te vinden in het waarnemen van een tekort aan zeggenschap, een 
tekort dat strijdig is met de heersende rechtsopvatting2. Dus een mate van 
zeggenschap, welke de werknemers om de een of andere reden zou toege-
komen zijn, is hen onthouden. Echter zal die reden een persoonlijk karakter 
moeten hebben, want normaliter kan men bezwaarlijk iets te zeggen hebben 
over aangelegenheden, welke uitsluitend anderen regarderen. Vandaar dat 
een aangelegenheid, welke de mens persoonlijk in welke mate en op welke 
wijze dan ook raakt, niet buiten of zonder hem behandeld mag en kan 
worden. In dit verband sluiten wij ons gaarne aan bij de woorden van 
Worthy: „The right of every man to a voice in his own affairs, which 
includes his right to contribute to the best of his ability in the solution 
of common problems, is one of the ideals of the democratic society"3. 
Stem in eigen zaken vooronderstelt: een betrokken-zijn bij die zaken. 
Derhalve is de rechtsgrond gebaseerd op „het-persoonlijk-betrokken-zijn-
bij" een aangelegenheid. Dit betekent ipso facto, dat méde-zeggenschap 
moet worden toegekend aan de werknemers, indien er sprake is van een 
méde-betrokken-zijn. Zijn de werkgever en de werknemers gezamenlijk 
betrokken bij een zaak, dan zullen zij ook samen te zeggen hebben. En 
was men voorheen van oordeel dat de werkgever alleen zeggenschap toe-
kwam, thans dient hij een gedeelte daarvan af te staan ten behoeve van 
zijn werknemers, en wel dat gedeelte dat hem niet toekwam. De mate van 
ieders zeggenschap vooronderstelt vervolgens een evenredige mate van be-
trokken-zijn. De grootste respectievelijk de kleinste mate van zeggenschap 
1
 Dijkhuis, o.e., blz. 17 en 18. 
a
 Dijkhuis, o.e., blz. 12; A. L. M. Knaapen, o.e., blz. 13. 
* J. Worthy, in Industrial welfare and personnel management, May-June, 1949, blz. 72 
en 74. 
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moet de partner hebben, wien de aangelegenheid het meeste respectievelijk 
het minste regardeert. Zo zal ieders aandeel in de totale zeggenschap niet 
altijd even groot zijn en zal in het ene geval de werkgever de meeste zeggen-
schap behouden, terwijl in andere gevallen de werknemers een grotere mate 
van zeggenschap zullen hebben. Noch de ene, noch de andere partner zal 
uiteindelijk een tekort aan zeggenschap mogen hebben, immers dat zou 
strijdig zijn met de heersende rechtsopvatting. Het bepalen van ieders aan-
deel zal, ofschoon dit niet eenvoudig is, mogelijk zijn door ieders belang 
bij de aangelegenheid of het onderwerp te waarderen. Belang hebben bij 
een zaak impliceert, dat iemands voor- of na.-deel ermede gemoeid is. Heeft 
men er (verder) geen belang bij, dan ziet men af van iets waarvan men 
ook gebruik zou kunnen maken. Het onderwerp van bespreking zal moeten 
aangeven, in hoeverre, beter gezegd in welke mate iedere partner afzon-
derlijk er belang bij heeft. Bij de behandeling van elk onderwerp in de 
ondernemingsraad zullen de partners tezamen ieders aandeel in het geza-
menlijke belang moeten fixeren en in overeenstemming met deze waardering 
de mate van ieders zeggenschap hebben te bepalen. 
Komen in de ondernemingsraad zgn. sociale kwesties ter sprake, dan 
mag worden aangenomen dat de werknemers een grotere mate van belang 
daarbij hebben dan de werkgever en zal dienovereenkomstig hen de meeste 
zeggenschap toekomen. Daarentegen zal de werkgever een doorslaggevende 
stem toekomen, ingeval een economische aangelegenheid behandeld wordt. 
In beide gevallen zal de ondernemingsraad echter, behalve met het wette-
lijk voorschrift inzake de zelfstandige positie van de ondernemer, rekening 
moeten houden met het sociaal-wenselijke en het economisch-mogelijke. 
Zo bijvoorbeeld erkent de wet in artikel 6 lid 2 sub. b het belang, dat de 
werknemers hebben bij de vraag, op welk tijdstip de vacantie zal vallen. 
Bij bespreking van dit onderwerp in de ondernemingsraad kan „de order-
positie in verband met seizoenwerkzaamheden" het economisch aspect zijn, 
terwijl de werknemers denken aan hun gezinsbelangen i.e. aan het vacantie-
tijdstip van hun kinderen (het sociale aspect). Aangenomen, dat de seizoen-
arbeid vóór of ná het door de werknemers gewenste vacantietijdstip kan 
worden verricht, dan kan en moet aan het sociale aspect de grootste waarde 
worden toegekend. Mochten de werkzaamheden niet toelaten, dat de va-
cantie wordt gehouden op een tijdstip dat de werknemers prefereren, en 
zou de ondernemingsraad geen oplossing kunnen vinden door bijvoorbeeld 
de vacantie te spreiden, dan zullen de werknemers het ondememingsbe-
lang niet mogen schaden en zich hebben neer te leggen bij de desbetreffende 
beslissing van de werkgever. 
Uit dit voorbeeld blijkt, dat tijdens de bespreking van een onderwerp 
noodzakelijkerwijs een accent-verschuiving of-verwisseling in het gezamen-
lijk belang kan plaats vinden, met andere woorden de mate van ieders 
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belang zich tijdens het gesprek kan wijzigen. Maar eerst moet worden uit-
gegaan van de oorspronkehjke situatie, met name de mate van ieders belang 
vóór de bespreking. Blijkt tijdens het gesprek, dat er omstandigheden zijn 
of naar voren komen, die een andere accentuering noodzakelijk maken, 
dan zullen de partners daar rekening mee moeten houden. Indien blijkt 
dat van accentuatie geen sprake meer is, met andere woorden tijdens de 
bespreking het belang van iedere partner even groot is geworden, dan zal 
de gedragslijn moeten zijn, dat de stem prevaleert van die partner, die 
vóór de bespreking geacht werd het meeste belang bij de betreffende aan-
gelegenheid te hebben. 
Bepaalt dus de aangelegenheid, in hoeverre en wanneer de individuele 
partner er belang bij heeft, vanuit dit laatste kan de mate van het individu-
eel-betrokken-zijn en vervolgens de mate van individuele zeggenschap ver-
klaard worden. Deze gedachtengang kan tenslotte ook als uitgangspunt 
dienen om de mate van gezagsuitoefening respectievelijk gezagseerbiedi-
ging te fixeren. 
Vervolgens is de mate der zeggenschap van invloed op het vierde onder-
deel van de wettelijke taakomschrijving, namelijk op „het naar vermogen 
bijdragen". Met betrekking tot de term „naar vermogen" zijn wij van me-
ning, dat enerzijds een voorbehoud wordt gemaakt en anderzijds een eis 
wordt gesteld ; van de ondernemingsraad kan namelijk niet méér verlangd 
worden dan in zijn vermogen ligt, doch tevens is hij gehouden zoveel als 
mogelijk bij te dragen tot een zo goed mogelijk functionneren van de onder-
neming. Daarom achten wij het gebruik van de term „naar beste weten 
en kunnen" preferabel, ofschoon een evenwicht tussen beide facetten op-
gespoord zal moeten worden. Hiertoe zullen de factoren bepaald moeten 
worden, die het vermogen als zodanig kunnen beïnvloeden. Behalve de 
mate is ook de aard der zeggenschap van invloed op het vermogen. Dit 
laatste zal worden behandeld in het volgende hoofdstuk, hetwelk als titel 
draagt: „De bevoegdheden van de ondernemingsraad". 
De mate der zeggenschap is afhankelijk van het navolgende: 
a. het aan de ondernemingsraad toegekende werkterrein, met name de 
hem verleende bevoegdheden, waaraan - zoals gezegd - nog een afzon-
derlijk hoofdstuk gewijd zal worden; 
b. de wettelijke voorschriften, welke de ondernemingsraad in acht zal moe-
ten nemen bij de uitoefening van zijn taak; het is vanzelfsprekend, dat 
de ondernemingsraad rekening moet houden met bijvoorbeeld wette-
lijke bepalingen inzake veiligheid, arbeids- en rusttijden en dergelijke, 
alsmede met de inhoud van een eventuele collectieve arbeidsovereen-
komst en van het fabrieks- of arbeidsreglement ; 
с de inlichtingenbronnen, welke de ondernemingsraad ter beschikking 
staan of worden gesteld ter behandeling en beoordeling van de tot zijn 
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competentie behorende aangelegenheden. Ofschoon wij deze materie 
later in ander verband zullen behandelen, wijzen wij er nu reeds op, 
dat de Wet op de Ondernemingsraden (artikel 6 lid 5 sub. a) alleen de 
werkgever verplicht om de raad alle inlichtingen te verstrekken, welke 
hij behoeft voor de uitoefening van zijn taak1. Desondanks zal de onder-
nemingsraad ook afhankelijk zijn van andere inlichtingenbronnen, met 
name van de zijde van de vertegenwoordigden, van de leidinggevende 
medewerkers van de onderneming en van de werkgevers- en werknemers-
organisaties ; 
d. de kennis van zaken, waarover de ondernemingsraad i.e. de voorzitter 
en de werknemers-leden beschikken. Op dit punt dienen wij meer uit-
voerig in te gaan, vooral omdat dikwijls de bekwaamheid van de werk-
nemers in twijfel wordt getrokken zonder nog te letten op hun ervaring 
en practische kennis omtrent hun eigen werkomgeving2. 
Hieraan moet ons inziens toegevoegd worden, dat bij de beoordeling van 
de bekwaamheid een onderscheid gemaakt dient te worden tussen de ver-
schillende categorieën van werknemers. Wij wijzen slechts op het onder-
scheid tussen geschoolde, geoefende en ongeschoolde werknemers, tussen 
hand- en hoofdarbeiders, tussen leidinggevende- en uitvoerende medewer-
kers van een onderneming of tussen georganiseerde en ongeorganiseerde 
werknemers. Gaan wij uit van de hoogst gequalificeerde werknemer, dan 
zal hij zelfs over een grotere bekwaamheid beschikken dan alleen een helder 
inzicht of practische kennis. Betreft het de laagst gequalificeerde werkne-
mer, dan menen wij ons te moeten aansluiten bij de woorden van Albert 
Meister : „The worker obtains only a partial view of the factory, and his 
opinion - even he was asked for it - can only reflect his relation to his 
machine and his nearest mates"3. 
Doch niet alleen wordt de werknemers dikwijls, en zelfs in eigen kring 
verweten, dat zij onvoldoende bekwaamheid bezitten om deel te nemen 
aan de werkzaamheden van ondernemingsraden, ook de werkgevers (en 
kapitaalverschaffers) schijnen niet altijd over de nodige bekwaamheid en 
scholing te beschikken4. 
Willen de ondernemingsraden naar vermogen kunnen bijdragen tot een 
zo goed mogelijk functionneren van de onderneming, dan zal - voor zover 
nodig - aan de scholing van voorzitters en overige leden van ondernemings-
raden grote aandacht besteed moeten worden. Wij mogen echter niet ver-
1
 Zie de hoofdstukken VI en VII . 
* J. Middelhuis, „Antwoord", in J. Bierens de Haan e.a., I.e., blz. 99; A. Vermeulen, „Ant-
woord", in J. Bierens de Haan e.a., I.e., blz. 168; B. J. in den Bosch, „Medezeggenschap in 
Nederland", Rotterdam, 1957, blz. 130. 
* Albert Meister, „Some difficulties of democracy in industry", in Mens en Maatschappij, 
no. 2. 1958, blz. 91. 
4
 P. Borst, I.e., blz. 8; S. Cambien en J. de Spot, inleidingen voor de К. J.W.V., „Opvolging 
in het familiebedrijf ", Brussel, 1957, blz. 7. 
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helen, dat de werkgevers- en werknemers-organisaties daartoe reeds zeer 
veel bijdragen; bekend zijn bijvoorbeeld de A.K.W.V.-brochure en de cur­
sus van het C.S.W.V. bestemd voor voorzitters van ondernemingsraden, 
en de kadercursussen van K.A.B., C.N.V. en N.V.V.1. De leden van de 
raad zullen tenslotte moeten beseffen, dat wanneer zij gezamenlijk over de 
nodige kennis van zaken beschikken, hun gezamenlijke beoordeling van 
de materie in de vergaderingen meer gefundeerd kan geschieden. 
Over de vraag hoever het zeggenschap van de werknemers kan strekken, 
heeft tijdens de behandeling van het wetsontwerp een interessante discus­
sie plaats gehad. Bij het mondeling overleg, dat de Commissie van Voor­
bereiding uit de Tweede Kamer met Minister Joekes had, werd de vraag 
gesteld, wie nu uiteindelijk de beshssing zal nemen : de ondernemingsraad 
of de ondernemer2. De Minister wees er op, dat men steeds in het oog moet 
houden, dat in de algemene taakomschrijving uitdrukkelijk de erkenning 
van de zelfstandige functie van de ondernemer is opgenomen. Het wets­
ontwerp gaat thans reeds vrij ver in het toekennen van bevoegdheden aan 
de ondernemingsraden. In dit verband wees de Minister op de bepaling, 
opgenomen in lid 5 van artikel 6. Voorts dient men naar de mening van 
de Minister ook te onderscheiden tussen de verschillende punten van lid 
2. Onder de letters a en b wordt de ondernemingsraad een adviserende taak 
toegekend. De taak, bedoeld onder de letters c, d en e is weer een andere. 
Het constateren, of bepaalde voorschriften of verplichtingen worden na­
geleefd, is een concreet iets. De werknemersorganisaties zullen bij consta­
tering van een overtreding een actie kunnen beginnen. Intussen dient men 
volgens de Minister goed in het oog te houden, dat dit wetsontwerp de 
strekking heeft de ondernemingsraden wel invloed toe te kennen op de 
gang van zaken in een onderneming, doch geen uiteindelijke zeggenschap. 
Voor dit laatste heeft het ontwerp wellicht een te algemene strekking. 
Misschien zou het in enkele bedrijfstakken mogelijk zijn, doch zeker niet 
voor het gehele Nederlandse bedrijfsleven. „Het zou onverstandig zijn", 
aldus de Minister, „nu reeds op de thans plaats hebbende ontwikkeling te 
dezer zake vooruit te lopen. Indien eenmaal bednjfsschappen zijn ingesteld, 
zal deze materie nader kunnen worden bezien". 
Uit het betoog van de Minister, waarmede het merendeel van de Com­
missie van Voorbereiding het eens was3, vallen ons twee punten op welke 
aandacht verdienen, namelijk: Ie. de ondernemingsraad heeft geen beslis­
sende bevoegdheid, dat wil zeggen de werknemersleden kunnen geen be-
1
 Verslag van de 57e openbare vergadering van de S E R. d d 17 september 1957, blz 
342 en 345, Industria, 1958, nummer 17, blz 277, Commissie Ondernemingsraden van de 
А К W V , „Het lelden van een ondernemingsraad", Den Haag, 1955, 3e druk 
2
 Handelingen II , bijlagen zitting 1949-1950, Kamerstuk 884, „Verslag" van de Commis­
sie van Voorbereiding uit de Tweede Kamer, blz 19/20 
3
 ibid. 
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slissing forceren, 2e. de mogehjkheid wordt niet uitgesloten om op de duur 
langs wettelijke weg meer zeggenschap aan hen toe te kennen. 
De mate der zeggenschap voor de werknemers kan dus worden opgevat 
als een gegeven, dat met het voortschrijden van de tijd aan ontwikkeling 
onderhevig is. Verschillende uitdrukkingen zijn - al dan niet in combinatie -
gebruikt om de mate der zeggenschap aan te geven mede-weten, mede-
spreken, al of met bindend mede-beshssen, mede-oordelen, mede-stemmen, 
mede-beraden, adviseren, deelhebben, deelnemen, inspraak hebben, ge-
kend worden, en wat dies meer zij1. Ten aanzien hiervan springt de visie 
van Knaapen in het oog, in wiens begripsomschrijving alle zgn. gradaties 
van zeggenschap liggen besloten. Medezeggenschap betekent volgens hem : 
„het daadwerkelijke en toenemende deelhebben van de werknemers in het 
bestuur van het productieproces, een groeiend recht van mede-beslissen, 
dat als het ware etappengewijs verloopt van mede-beraadslaging en advi-
seren tot mede-beshssen en mede-besturen, eerst alleen in personeelszaken 
en in technisch opzicht, daarna ook commercieel en financieel"2. Volgens 
deze auteur beperkt dat medezeggenschap zich dus uiteindelijk met tot 
mede-bestuur ten aanzien van de strikte arbeidsvoorwaarden en arbeids-
omstandigheden, maar het strekt zich ook uit ten aanzien van aangelegen-
heden die met de arbeidsvoorwaarden in enig verband staan. De arbeids-
voorwaarden zijn immers sterk afhankelijk van de te voeren bednjfs-eco-
nomische politiek. Knaapen staat derhalve een ontwikkelingsgang voor, 
met als eindresultaat een mede-bestuur in commerciële en financiële aange-
legenheden, het „eigenlijke" productieproces in de onderneming betreffen-
de. Hij wil de werknemers uiteindelijk betrekken in zaken, waarmede zij 
dagelijks geconfronteerd worden, voor zover zij die geleidelijk aan kunnen 
overzien, en waarin zij in toenemende mate zullen deelnemen. Op deze 
wijze zal dan op de lange duur het tekort aan zeggenschap opgeheven 
kunnen zijn. 
Welke mate van zeggenschap in een bepaald stadium van de ontwikke-
ling het meest geëigend is voor het instituut ondernemingsraden, hangt 
uiteraard samen met de factor „verantwoordelijkheid". J. van der Ven 
stelt terecht vast · „De bevoegdheid tot medezeggen is niet anders dan het 
rechtsfacet van de phcht tot verantwoordelijkheid"3. Verantwoordelijkheid 
dragen impliceert consequenties aanvaarden, welke betrekkelijk zijn tot 
1
 zie о а А К W V -Gedenkboek 1950, I с . blz 24, G van den Bergh, о с , blz 1 en 30 
e ν , J Bierens de Haan e а , „Waí denkt U van de medezeggenschap'", о с , N E H van 
Esveld, „De uitdaging van het sociale vraagstuk". Assen, 1956, blz 75, P h Α N Houwing 
en W L Haardt, „Vennootschaprecht en medezeggenschap", praeadvies, Zwolle, 1950, blz 
8 e v , Ρ Kuin, „De ondernemer m een veranderde maaischapptj", Hengelo, 1957, blz 6, 
Ρ Kuin, „Het progressieve denken over samenleving en bedrijf", Haarlem, 1956, blz 14, 
M Ruppert, „De Nederlandse vakbeweging", deel I I , о с , blz 71 
' A L M Knaapen, о с , blz 12 
' J J M van der Ven, , De knsis der zeggenschap tn de onderneming", 1 с , blz 402 
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de te nemen of genomen besluiten. F. van der Ven noemt de factor „ver-
antwoordelijkheid" terecht een zwak punt met betrekking tot het mede-
zeggenschapsvraagstuk, aangezien men zich zal moeten vergewissen of de 
werknemer reeds voldoende verantwoordelijkheidsbesef bezit vooredeer hem 
de last der verantwoordelijkheid wordt opgelegd1. „Ikken de tegenwerping", 
zegt hij, „dat een dergelijke gelukkige toestand niet anders dan door mede-
zeggenschap kan worden bereikt, maar waag het op te merken, dat tussen 
doel en middel een zekere interdependentie bestaat". Men mag in eerste 
instantie op de schouders van de werknemers niet méér verantwoordelijk-
heid leggen, dan die welke zij kunnen dragen, hetgeen ipso facto betekent, 
dat indien zij geen enkel verantwoordelijkheidsbesef bezitten, hen ook geen 
enkele verantwoordelijkheid gegeven mag en kan worden. Hen zal derhalve 
„slechts" doch in èlk geval die verantwoordelijkheid verleend moeten wor-
den, welke zij in feite kunnen dragen, dus niet méér, maar ook niet minder. 
Practisch betekent dit, dat indien de werknemers de gevolgen zouden 
kunnen overzien van beslissingen met betrekking tot kwesties, welke hen 
ten nauwste raken of welke binnen hun eigen gezichtskring liggen, hen een 
evenredige verantwoordelijkheid kan worden opgelegd. Dit sluit echter niet 
uit, dat de ondernemingsraad ertoe kan bijdragen om het verantwoorde-
lijkheidsbesef te bevorderen. „Mede-zeggenschap" moet tenslotte beiden 
(werkgever en werknemers) de diepte van de verantwoordelijkheid verlenen 
voor de ondernemingstotaliteit2. Verantwoordelijkheid van de arbeider 
vraagt verantwoordelijkheid van de ondernemer èn omgekeerd. Geen een-
zijdige vaststelling of bepaling van aangelegenheden of maatregelen welke 
beiden regarderen, maar een gezamenlijke voorbereiding, een gezamenlijke 
bespreking, een gezamenlijk overleg, een gezamenlijke beraadslaging, èn 
een gezamenlijke verantwoordelijkheid. 
De ondernemingsraden zullen moeten zijn organen „de consultation et de 
collaboration entre les employeurs et les travailleurs sur le plan de l'entre-
prise pour toutes les matières d'intérêt commun"3. Maar dan ook organen, 
waarin de partners eikaars belangen respecteren, dienen en beschermen. 
Daarom ook menen wij, dat eerder van een „medewerking" gesproken 
moet worden dan van een „zeggenschap". De Wet op de Ondernemingsraden 
beoogt immers blijkens de Memorie van Antwoord aan de Tweede Kamer 
„een goede samenwerking in de onderneming" te bevorderen4. Maar er zal 
- zoals eerder gezegd - een volledige samenwerking binnen de ondeme-
1
 F. J. H. M. van der Ven, „Bezinning op de hedendaagse Sociale Politiek", rede uitge-
sproken in de lustrum vergadering van de A.K.W.V. op 13 September 1950 te Amsterdam, 
welke in druk uitgegeven te Den Haag, 1950, blz. 5. 
* N. E. H. van Esveld, „Arbeidsrecht als didactisch begrip", o.e., blz. 33. 
* Informations sociales, publicatie van het Bureau international du travail, Genève, 
15 Juli 1951, blz. 107. 
4
 Handelingen II, bijlagen zitting 1948-1949, Kamerstuk 884, „Memorie van Antwoord" 
aan de Tweede Kamer, blz. 11 en 12. 
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mingsraad tot stand gekomen moeten zijn, wil het orgaan kunnen bijdragen 
tot de „algemene" samenwerking. En samenwerking impliceert, dat iedere 
partner medewerking zowel verleent als aanvaardt. Het mag geen samen-
werking in enge zin zijn door een louter toepassen van de wet, maar het 
moet een samenwerking zijn welke een loyaal en royaal karakter draagt. 
Samenwerking moet naar een woord van Van Boxtel tevens en vooral zijn 
een samen-dénken en een samen-willen1. Juist door deze waarden te erken-
nen, kunnen de samenwerkenden niet alleen elkaar als partners leren waar-
deren, maar ook elkanders belangen zien. 
De taak van de ondernemingsraad als een orgaan van en vóór de onder-
neming in het algemeen en het personeel in het bijzonder zal gericht moeten 
zijn op de bevordering van het sociaal-wenselijke en het economisch moge-
lijke. Hiertoe is vereist, dat iedere partner enerzijds niet alleen zijn eigen 
belangen maar ook die van de ander leert kennen, en anderzijds zijn be-
langen kenbaar kan maken áán een ander, van wie voorondersteld wordt 
dat deze eenzelfde standpunt in moet nemen. Wanneer men de belangen 
van zijn partner niet kent, zal men er ook geen rekening mee kunnen hou-
den, noch zijn eigen belangen ermee kunnen vergelijken. Door te trachten 
om deelgenoot te worden in elkanders belangen en het gemeenschappelijk 
element te bepalen, wordt vermeden dat wederkerige eisen worden gesteld, 
welke uitsluitend ten doel hebben een zo hoog mogelijk rendement of over-
dreven sociale voorzieningen. Een wederkerige beperking van aanspraken 
zal ertoe kunnen bijdragen, dat beide partners bevredigd worden en dat 
werkelijk de belangen van de onderneming in het algemeen en van het 
personeel in het bijzonder veilig worden gesteld2. 
Nadat in het volgende hoofdstuk de bevoegdheden van de ondernemings-
raad nader worden uitgewerkt, zal in de daarop volgende hoofdstukken 
meer concreet aandacht worden besteed aan de verplichtingen van de be-
trokkenen. 
1
 J. J. P. van Boxtel, „Herstel der Liefde in de sociale wijsbegeerte", Nijmegen-Utrecht, 
1953, blz. 10. 
* F. J. H. M. van der Ven, „Bezinning op de hedendaagse sodate politiek", I.e., blz. 4. 
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H O O F D S T U K V 
DE BEVOEGDHEDEN VAN DE ONDERNEMINGSRAAD 
Ter vervulling van zijn taak worden krachtens artikel 6 lid 2 van de Wet 
op de Ondernemingsraden een aantal bevoegdheden aan het orgaan toe­
gekend. Bovendien worden aan de raad een drietal reflex-rechten verleend 
ex het vijfde lid van dit artikel. In dit lid worden namelijk drie verplichtin­
gen genoemd, welke het hoofd of de bestuurder van de onderneming 
heeft ten opzichte van de ondernemingsraad, weshalve dit orgaan daaraan 
bepaalde reflex-rechten kan ontlenen. In dit hoofdstuk bepalen wij ons tot 
de eigenlijke bevoegdheden, welke in de wet als volgt worden omschreven : 
a. het behandelen van uit het personeel ter kennis van de ondernemings­
raad gebrachte wensen, bezwaren en opmerkingen, voor zover deze van 
belang zijn voor de positie van de werknemers in de onderneming; 
b. het plegen van overleg inzake het vaststellen van vacantietijden, werk-
roosters, ploegendiensten en schafttijden, voor zover dit overleg en deze 
vaststelling niet bedrijfstaksgewijze plaats vinden; 
с het houden van toezicht op de naleving van voor de onderneming gel­
dende arbeidsvoorwaarden ; 
d. het houden van toezicht op de naleving van wettelijke voorschriften 
ter bescherming van de werknemers in de onderneming, alsmede op de 
inrichtingen in het belang van de veiligheid, gezondheid en hygiëne en 
op de schaft- en kleedgelegenheden ; 
e. het deelnemen in het beheer van instellingen, ten behoeve van de werk-
nemers aan de onderneming verbonden, indien en voor zover daarin 
niet bij of krachtens de wet op andere wijze is voorzien ; 
f. het adviseren en het doen van voorstellen omtrent maatregelen, die tot 
verbetering van de technische en economische gang van zaken in de 
onderneming kunnen bijdragen. 
Deze omschrijving heeft twee facetten : 
1 e. de aard der bevoegdheden ; 
2e. de onderwerpen, ten aanzien waarvan de raad bevoegd is. 
Terzake van het eerstgenoemde facet spreekt de wet over: 
a. behandelen, plegen van overleg (dus : beraadslagen) ; 
b. houden van toezicht (dus : controleren) ; 
с deelnemen in beheer (dus: mede-beheren); 
d. adviseren en doen van voorstellen (dus: adviseren). 
Bij de uitoefening van deze handelingen dient men voorshands rekening 
te houden met enkele beperkende bepalingen. De ondernemingsraad kan 
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namelijk niet ongelimiteerd de in artikel 6 genoemde bevoegdheden uit-
oefenenen. In dit artikel treft men immers ook drie beperkingen aan. Het 
eerste en vijfde lid vermelden de erkenning van de zelfstandige functie van 
de ondernemer, waaromtrent in het vorige hoofdstuk een uitvoerige uit-
eenzetting is gegeven. De tweede begrenzing is in artikel 6 onder sub. a 
van het tweede lid te vinden: het bedrijfstaksgewijze overleg dient door 
de ondernemingsraad gerespecteerd te worden. Blijkens de Memorie van 
Antwoord aan de Eerste Kamer moet vóór alles voorkomen worden, dat 
de ondernemingsraad zich begeeft op het werkterrein van de vakorganisa-
ties1. De derde beperking kan afgeleid worden uit het bepaalde onder sub. 
c, d en e van het tweede lid van artikel 6, namelijk: de hierin opgenomen 
bevoegdheden zouden in bepaalde opzichten de competentie kunnen raken 
van wettelijke instanties. Het is natuurlijk niet de bedoeling, dat deze 
terzake worden uitgesloten. Bij de nog volgende behandeling van de des-
betreffende bepalingen van artikel 6 zullen wij op de verschillende begren-
zingen nader ingaan en vanzelfsprekend er rekening mee houden. 
Met betrekking tot de onderwerpen, ten aanzien waarvan de onderne-
mingsraad bevoegd is, kan in het algemeen worden opgemerkt, dat vijf 
van de zes in artikel 6 lid 2 genoemde punten handelen over aangelegen-
heden, die de werknemers rechtstreeks raken. Alleen punt f. heeft direct 
betrekking op de onderneming zelf. Dat neemt niet weg, dat ook de directe 
werknemers-aangelegenheden moeten worden gezien als geïntegreerd in 
het belang van de gehele onderneming. 
Na deze algemene beschouwing zullen wij nu de bevoegdheden afzon-
derlijk nader bestuderen, waarbij telkens de beide facetten (de aard der 
bevoegdheid en het onderwerp) aan de orde zullen komen. Ten gerieve van 
de lezer zal bovendien bij de behandeling van de bevoegdheden afzonderlijk 
de desbetreffende wetstekst herhaald worden. 
De eerste in artikel 6 lid 2 genoemde bevoegdheid luidt als volgt : 
„het behandelen van uit het personeel ter kennis van de ondernemingsraad ge-
brachte wensen, bezwaren en opmerkingen, voor zover deze van belang zijn 
voor de positie van de werknemers in de onderneming". 
Deze bevoegdheid ziet Molenaar als een, die van oudsher aan de perso-
neelsvertegenwoordiging is toegekomen, beginnende bij de Kern van Van 
Marken, en die bedoeld is geweest als een instituut, door middel waarvan 
de directie in contact zou kunnen treden met het personeel, teneinde over-
leg te plegen inzake aangelegenheden, welke de belangen van het personeel 
raken2. 
De hier aan de orde zijnde wettelijke bevoegdheid behoeft wel nadere 
1
 Handelingen I, bijlagen zitting 1949-1950, Kamerstuk 884, „Memorie van Antwoord" 
aan de Eerste Kamer, blz. 3. 
• A. N. Molenaar, o.e., blz. 1080. 
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uitleg. Wij behoren ons namelijk afte vragen, wat „behandelen" betekent, 
en vervolgens: welke onderwerpen komen voor behandeling in aanmerking 
respectievelijk zijn van belang voor de positie van de werknemers. Uit 
practische overweging beginnen wij de laatste vraag te beantwoorden. 
Uiteindelijk zou gesteld kunnen worden, dat de gehele gang van zaken 
de onderneming betreffende, de positie van de werknemers kan raken. Dan 
zou de ondernemingsraad bevoegd zijn om met betrekking tot alle aange-
legenheden in de onderneming wensen, bezwaren en opmerkingen in behan-
deling te nemen. Maar zoals bekend is, bestaat er een zekere interdependen-
tie tussen de belangen van de onderneming en die van het personeel. Daar-
om heeft de ondernemingsraad niet alleen de belangen van de werknemers 
maar ook die van de onderneming te behartigen. Aangezien de werknemers 
deel uitmaken van het ondernemingsgeheel, zijn hun belangen als het ware 
geïncorporeerd in het ondernemingsbelang. Doch al dienen de leden van 
de ondernemingsraad bereid te zijn om het belang van de onderneming als 
richtpunt en norm te aanvaarden en zich verantwoordelijk te voelen voor 
het welzijn van de onderneming1, nimmer kan en mag het een onvoorwaar-
delijk, een „rücksichtslos" dienen van het ondememingsbelang zijn. Er 
kunnen zich zelfs gevallen voordoen, waarbij sprake is van tegengestelde 
belangen. Alsdan zullen de partners in de ondernemingsraad zich geplaatst 
zien voor de vraag, wat als richtsnoer moet gelden. Als uitgangspunt zal 
moeten dienen de rechtsgrond van het medezeggenschap, waaromtrent in 
het vorige hoofdstuk is gesproken. Aldaar is betoogd, dat de partners van de 
ondernemingsraad tezamen ieders aandeel in het gezamenlijke belang zul-
len moeten fixeren, hetwelk eenieder heeft bij een of andere aangelegenheid. 
Zullen uit hoofde van hun positie de werknemers eerder belang hebben 
bij de sociale gang van zaken en de werkgever bij de productiviteit, uit-
eindelijk hebben zij allen belang bij beide aspecten. Het is bij dat alles 
natuurlijk niet de bedoeling, dat particuliere wensen, bezwaren en opmer-
kingen in de ondernemingsraad in behandeling worden genomen. Het gaat 
om dé positie van de werknemer. Individuele kwesties behoren in eerste 
instantie besproken te worden met de daartoe bevoegde functionnarissen 
van de onderneming. Alleen wanneer volgens opvatting van de werknemers 
klachten e.d. aldaar geen gehoor verkrijgen en/of de opmerkingen hunner-
zijds te veralgemenen zijn, kan de raad zich niet onthouden van behande-
ling. In dit verband zijn wij het eens met hen, die stellen dat de onderne-
mingsraad geen klachtenbureau mag worden. Onderwerpen evenwel met 
een - tot de werknemers betrekkelijk - collectief karakter behoren zonder 
meer in de ondernemingsraad te worden behandeld. 
Trouwens een van de belangrijke bedoelingen van het instituut van de 
1
 J. Ponsioen en G. M. J. Veldkamp, „Vraagstukken der hedendaagse samenleving", Bus-
sum, 1956, blz. 202 (zie voetnoot) en blz. 211. 
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ondernemingsraden is om aan de weet te komen, wat er leeft onder het 
personeel, en naar aanleiding hiervan er ten volle aandacht aan te besteden. 
Voor de werkgever is het een gelegenheid om de gevoelens van zijn werk-
nemers te leren kennen of beter te begrijpen, anderzijds om zijn opvattin-
gen aan het personeel kenbaar te maken. 
De tweede vraag, die wij met het oog op de uitoefening van de onder-
havige bevoegdheid hebben gesteld, is die naar de aard van zeggenschap. 
Terecht vroegen zeer vele leden in het Voorlopig Verslag uitgebracht door 
de Tweede Kamer, zich af, of het woord „behandelen" hier moet worden 
opgevat als „bespreken"1. Sommige leden wilden daarentegen het woord 
„behandelen" zien opgevat als „beslissen" en huns inziens diende de hier 
aan de ondernemingsraad toegekende bevoegdheid te worden omgezet in 
een verplichting. Zeer vele leden bleken het hiermede niet eens en waren 
van oordeel dat er geen bindende uitspraak moet worden voorgeschreven. 
De Regering antwoordde, dat het woord „behandelen" dient te worden 
opgevat als „bespreken"2. Hierop stelde de Commissie van Voorbereiding 
uit de Tweede Kamer de vraag aan de Regering, waarom in plaats van het 
woord „behandelen" dan niet het woord „bespreken" in de betreffende 
tekst was opgenomen3. Het antwoord van de Minister luidde, dat hij van 
mening was dat het begrip „behandelen" toch nog iets ruimer is en een 
iets steviger grondslag biedt aan de ondernemingsraden voor de uitoefening 
van de hun toebedachte taak. Dit standpunt zal o.i. een nadere verklaring 
behoeven. Taalkundig kan „behandelen" betekenen: „bespreken", maar 
ook „berechten" of „verdedigen". Het „bespreken" duidt eerder op een 
„overleggen" ; het „behandelen" sluit niet uit, dat op de gesprekspartners 
de verplichting rust om per se en uitvoerig tezamen van gedachten te 
wisselen. In beide gevallen impliceert het de noodzaak van „hoor" en„we-
derhoor", „overleggen" in de vorm zoals eerder aangegeven, namelijk „re-
kening houden met elkaar" waarbij uitgewisselde zienswijzen en ideeën uit-
eindelijk worden geassimileerd4. 
De volgende bevoegdheid, welke de ondernemingsraad is toegekend, 
luidt: 
„het plegen van overleg inzake het vaststellen van vacantietijden, werkroos-
ters, ploegendiensten en schafttijden, voor zover dit overleg en deze vaststel-
ling niet bednjfstaksgewijze plaats vinden. 
Met het oog op de uitoefening van deze bevoegdheid dient er op te worden 
gewezen, dat uitvoerige wettelijke voorschriften terzake van arbeidstijden 
1
 Handelingen II , bijlagen zitting 1948-1949, Kamerstuk 884, „Voorlopig Verslag" van de 
Tweede Kamer, blz 9 
2
 Handelingen II, bijlagen zitting 1949-1950, Kamerstuk 884, „Метопе van Antwoord" 
aan de Tweede Kamer, blz 12 
a
 Handelingen II , bijlagen zitting 1949-1950, Kamerstuk 884, „Verslag" van de Commis­
sie van Voorbereiding, blz 20 
* zie blz 29 
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en rusttijden bestaan, welke uiteraard het onderwerp van de bevoegdheid 
in hoge mate inperken. In vele gevallen zijn de arbeidstijden en rusttijden 
nader geregeld in een arbeids- of fabrieksreglement en/of bij collectieve 
arbeidsovereenkomst of andere bindende regeling van arbeidsvoorwaarden. 
Zij bevatten doorgaans bepalingen inzake aanvang en einde van de arbeids-
tijden, zondagsarbeid, ploegenarbeid, overwerk en arbeidsduur, en vacan-
tie- en andere vrije dagen voor de werknemers. Hierdoor wordt de onder-
havige bevoegdheid van de ondernemingsraad opnieuw beperkt. Deze be-
perking kan onmiddellijk uit de wetstekst worden afgelezen. In dit verband 
heeft de Regering in haar Memorie van Toelichting er op gewezen, dat aan 
de bemoeiingen van de ondernemingsraad in het algemeen aangelegenheden 
zijn onttrokken, welke naar haar aard voor behandeling in organisatorisch 
verband per bedrijfstak dan wel straks in het publiekrechtelijke kader bij 
verordening in aanmerking komen, zoals bijvoorbeeld op sociaal gebied 
de algemene regeling der arbeidsvoorwaarden, op economisch gebied rege-
lingen betreffende de productie, op technisch gebied het bekostigen en 
profiteren van gemeenschappelijke research e.d.1. Speciaal met het oog 
daarop is aan de onderhavige bevoegdheid toegevoegd, dat het daarbe-
doelde overleg slechts plaats vindt, voor zover dat overleg of de vaststelling 
van de daar genoemde arbeidsvoorwaarden niet bedrijfstaksgewijs ge-
schiedt. Zeer vele leden van de Tweede Kamer wensten verder te gaan en 
nog duidelijker omschreven te zien, dat het bij het plegen van overleg 
inzake het vaststellen van vacantietijden, werkroosters, ploegendiensten 
en schafttijden gaat om de uitwerking van nadere regelen, voor zover dit 
uitdrukkelijk in collectieve arbeidsovereenkomsten is overgedragen aan 
dergelijke organen2. Naar aanleiding van deze opmerking meende de Re-
gering evenwel door de toevoeging „voor zover dit overleg en de vaststel-
ling niet bedrijfstaksgewijs plaats vinden" voldoende tot uitdrukking te 
hebben gebracht, dat de ondernemingsraad zich niet heeft in te laten met 
die aangelegenheden, welke voor een gehele bedrijfstak worden geregeld 
bij collectief contract of anderszins ; het leek de Regering niet juist, indien 
de ondernemingsraad een concrete opdracht zou krijgen bij een bedrijfs-
taksgewijze regeling3. Dit alles impliceert dan wel, dat de ondernemings-
raad zelf de grens dusdanig zal moeten bepalen, dat hij deze niet over-
schrijdt. De opgave is voor de ondernemingsraad minder ingewikkeld, 
wanneer er sprake is van een zogenoemde landelijke collectieve arbeids-
overeenkomst. Immers in dit geval hebben de betrokkenen regelmatig een 
zeker overzicht van hetgeen tot ieders competentie behoort. Bij gebreke 
1
 Handelingen II, bijlagen zitting 1947-1948, Kamerstuk 884, „Memorie van Toelichting", 
blz. 15; vgl. J. A. Muilwijk, „De ondernemingsraad", IJmuiden, 1953, blz. 24/25. 
• Handelingen II , bijlagen zitting 1948-1949, Kamerstuk 884, „ Voorlopig Verslag", blz. 5. 
* Handelingen II, bijlagen zitting 1949-1950, Kamerstuk 884, „Memorie van Antwoord" 
aan de Tweede Kamer, blz. 4. 
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van een C.A.O. vergt het van de ondernemingsraad zelf speciale aandacht. 
Een duidelijke algemene scheiding is daarmede natuurlijk niet verkregen 
en die zal ook moeilijk zuiver aan te geven zijn. Hiervan zullen ook degenen 
doordrongen moeten zijn, die deelnemen aan het bedrijfstaksgewijze over-
leg. Zij zullen overigens vooral moeten beseffen, dat de regeUng van arbeids-
tijden en dergelijke de ondernemingsgenoten persoonlijk regarderen en dat 
het ondememingsgeheel zijn speciale wensen en verlangens kan hebben 
met betrekking tot de regeling van dergelijke tijden. 
Vervolgens vraagt de omschrijving van de onderhavige bevoegdheid nog 
enige verduidelijking ten aanzien van de termen „het plegen van overleg" 
en „het vaststellen". Tijdens de openbare behandeling van het wetsont-
werp heeft de Minister op de vraag, wat onder het begrip „vaststellen" 
moet worden verstaan, geantwoord dat tevens bedoeld is „het wijzigen" 
van vacantietijden, werktijden, etc.1. Maar de vraag, welke hier van belang 
geacht zou kunnen worden is: wie stelt uiteindelijk vast na voorafgaand 
overleg, met andere woorden, wie beslist uiteindelijk. De Regering heeft 
niet willen toegeven aan de aandrang, welke van bepaalde zijde in beide 
Kamers is uitgeoefend om aan de ondernemingsraad een beslissende be-
voegdheid te geven2. De betreffende Minister gaf namelijk als zijn mening 
te kennen, dat een dergelijke bevoegdheid niet in het kader van het wets-
ontwerp past. De beslissingen worden z.i. tenslotte door de ondernemer 
genomen, alhoewel de ondernemingsraad daarop in belangrijke mate in-
vloed krijgt. „Daar waar in een onderneming goede verhoudingen bestaan", 
aldus voegt Minister Joekes er aan toe, „zal dit overleg zonder twijfel leiden 
tot een gemeenschappelijk resultaat". Wanneer men echter niet tot over-
eenstemming kan komen, zal de ondernemer hebben te beslissen, hoe de 
vacantietijden e.d. worden vastgesteld". 
De derde bevoegdheid van de ondernemingsraad staat vermeld in ar-
tikel 6 lid 2 sub. c, en luidt als volgt : 
„het toezicht houden op de naleving van voor de onderneming geldende ar-
beidsvoorwaarden" . 
Voor de toepassing van deze bepaling zijn weer twee vragen van belang: 
Ie. welke arbeidsvoorwaarden worden hier bedoeld; 
2e. op welke wijze dient het toezicht uitgeoefend te worden. 
De voor een onderneming geldende arbeidsvoorwaarden kunnen velerlei 
zijn. Op grond van het bepaalde in lid 2 sub. d. van het zesde artikel van 
de Wet op de Ondernemingsraden kan aangenomen worden, dat de werking 
van de hier ter sprake zijnde bevoegdheid (vermeld onder c) zich uitstrekt 
over de arbeidsvoorwaarden, welke bij overeenkomst of fabrieks- of arbeids-
1
 Handelingen II, zitting 1949-1950, Kamerstuk 884, blz. 1332. 
» Handelingen II, zitting 1949-1950, Kamerstuk 884, blz 1332; Handelingen I, zitting 
1949-1950, Kamerstuk 884, blz. 710. 
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reglement zijn vastgesteld. Onder d wordt namelijk de bevoegdheid ver-
leend om toezicht te houden op de wettelijke voorschriften ter bescherming 
van de werknemers in de onderneming, alsmede op de inrichtingen in het 
belang van de veiligheid, hygiëne en gezondheid en op de schaft- en kleed-
gelegenheden ; hier worden kennelijk bedoeld de algemene wettelijke voor-
schriften. Ofschoon een algehele scheiding tussen de voorschriften onder с 
en die onder d niet altijd te trekken zal zijn, zullen wij het bepaalde onder 
sub. d later afzonderlijk behandelen. De aandacht blijft thans dus gericht 
op de arbeidsvoorwaarden, welke zijn opgenomen in collectieve arbeids­
overeenkomsten of regelingen terzake van arbeidsvoorwaarden en in fa-
brieks- of arbeidsreglementen. Deze behelzen de bijzondere rechten en 
plichten van werkgever en werknemer ten opzichte van elkaar. Men treft 
er doorgaans bepalingen in aan, die betrekking hebben op onder andere : 
lonen en tarieven, verlofdagen, bedrijfspensioenfondsen, bedrijfskleding, 
uitkeringen bij ziekte en ongeval, ploegenarbeid, karweiwerk, aanneming en 
ontslag, opzeggingstermijnen, werktijden en schafttijden, vakopleiding, ge­
schillen, inhoudingen op lonen, boeten en schorsingen, reiskostenvergoe­
ding, gereedschapsvergoeding, tijdkaarten, gebruik van kleed- en wasgele­
genheden, geheimhouding, aansprakelijkheid e t c . 
Vervolgens is de vraag aan de orde, op welke wijze toezicht uitgeoefend moet 
worden. De ondernemingsraad heeft hier in de ware zin des woords een con­
trolerende taak. Deze controle zal worden uitgeoefend op zowel de werkgever 
als de werknemers. Immers de regelingen zijn vastgesteld voor werkgever en 
werknemer, en ieder van hen kan bepaalde voorschriften niet nakomen. He t 
is dan ook begrijpelijk, dat de onderhavige bevoegdheid niet eenvoudig is uit 
te oefenen door de bevoegden .Want de werknemersleden van de raad oefenen 
tezamen met de voorzitter toezicht uit op hun eigen collegae, en de voor­
zitter wordt in zijn functie van werkgever mede-gecontroleerd door de 
werknemersleden van de ondernemingsraad. Wil de goodwill van de onder­
nemingsraad als zodanig niet in gevaar worden gebracht, dan zal de uit­
oefening van deze bevoegdheid (en de onder d genoemde bevoegdheid) tact 
vereisen. 
Bij constatering van een overtreding, begaan door wie dan ook, zal de 
ondernemingsraad moeten beginnen om uitvoerig van gedachten te wisse­
len over het voorgevallene. Hij zal moeten onderzoeken of en in hoever 
de toedracht juist of onjuist is geweest. Voor het geval daartoe aanleiding 
mocht zijn, zullen de partners in de ondernemingsraad gezamenlijk moeten 
bestuderen welke maatregelen genomen kunnen worden om herhaling van 
het voorgevallene te voorkomen. Zij zullen elkaar oprecht en objectief van 
advies hebben te dienen1. Trouwens uit de Memorie van Toelichting blijkt, 
1
 A. N. Molenaar, o.e., blz. 1061; J. A. Muilwijk, „De ondernemingsraad", o.e., blz. 13 
en 25. 
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dat de ondernemingsraad belangrijk preventief werk op dit terrein kan 
verrichten1. Zowel de voorzitter als de werknemersleden van de raad zullen 
zich tenslotte bewust moeten zijn, dat zij ook hierin elkaar behulpzaam 
dienen te zijn. 
Dit alles geldt ook bij de uitoefening van de tweede toezichthoudende 
bevoegdheid van de ondernemingsraad, welke in artikel 6 lid 2 sub. d om-
schreven wordt als volgt : 
„het toezicht houden op de naleving van de wettelijke voorschriften ter be-
scherming van de werknemers in de onderneming, alsmede op de inrichtingen 
in het belang van de veiligheid, hygiëne en gezondheid en op de schaft- en 
kleedgelegenheden ". 
Tijdens de behandeling van het wetsontwerp in de Eerste Kamer werd 
de vraag gesteld, of ook de in het Burgerlijk Wetboek gegeven voorschrif-
ten ter bescherming van de werknemers vallen onder deze bevoegdheid2. 
De Regering antwoordde hierop, dat zulks niet met zoveel woorden is 
uitgesloten. Misschien zou volgens haar de ondernemingsraad in bepaalde 
gevallen, bijvoorbeeld bij onjuiste inhoudingen op het loon van een arbei-
der, de zaak kunnen onderzoeken. „Maar", zo voegde de Regering er aan 
toe, „over het algemeen zullen dergelijke aangelegenheden van civielrech-
telijke aard toch eerder in aanmerking komen voor behandeling in organi-
satorisch verband door de vakvereniging, waarvan de arbeider lid is"3. 
Muilwijk geeft hierop de navolgende toelichting : „Deze laatste opmerking 
lijkt ons juist. Aangelegenheden als deze, van incidentele aard, die, indien 
men met de ondernemer niet tot een vergelijk kan komen, zullen leiden tot 
een procedure voor de kantonrechter, zijn kwesties tussen de onder-
nemer en de betrokken arbeider persoonlijk, die deze laatste zal behande-
len met behulp van zijn vakorganisatie, welke daartoe veelal zal beschikken 
over een speciaal voor zulke zaken ingericht bureau voor arbeidsrecht"4. 
De ondernemingsraad is bedoeld om collectieve aangelegenheden te be-
handelen. 
Wat betreft de beschermende voorschriften, die in het Burgerlijk Wet-
boek worden gegeven, zijn hier in het bijzonder de artikelen 1638 χ en 
1639 b van belang. In eerstgenoemd artikel wordt bepaald, dat de werk­
gever verplicht is „de lokalen, werktuigen en gereedschappen waarmede 
hij de arbeid doet verrichten, op zoodanige wijze in te richten en te onder­
houden, alsmede omtrent het verrichten van den arbeid zoodanige rege­
lingen te treffen en aanwijzingen te verstrekken, dat de arbeider tegen 
gevaar voor lijf, eerbaarheid en goed zoover beschermd is, als redelijker-
1
 Handelingen II , bijlagen zitting 1947-1948, Kamerstuk 884, „Memorie van Toelichting", 
blz. 15. 
• Handelingen I, bijlagen zitting 1949-1950, Kamerstuk 884, „Voorlopig Verslag", blz. 4. 
' Handelingen I, bijlagen zitting 1949-1950, Kamerstuk 884, „Memorie van A ntwoord", blz. 3. 
* J. A. Muilwijk, „Wettelijke regeling ontrent ondernemingsraden", o.e., blz. 42. 
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wijze in verband met den aard van den arbeid gevorderd kan worden". 
Van de andere kant is volgens artikel 1639 b de arbeider verplicht „zich 
te houden aan de voorschriften omtrent het verrichten van den arbeid, 
alsmede aan die, welke strekken ter bevordering van de goede orde in de 
onderneming des werkgevers, hem door of namens den werkgever binnen 
de perken van wet of verordening, van overeenkomst of reglement gege­
ven". Indien de werknemer zich met houdt aan de voorschriften, kan hij de 
veiligheid, de orde of de rust in de onderneming m gevaar brengen. Wanneer 
bijvoorbeeld een werknemer, die in groepsverband arbeid verricht, zich 
niet stoort aan de voorgeschreven werkmethode en hierdoor bepaalde vei­
ligheidsvoorschriften veronachtzaamt, bedreigt hij niet alleen zichzelf maar 
ook de collegae die met hem samen werken. 
De wettelijke voorschriften in de bepaling van artikel 6 lid 2 sub. d 
bedoeld, zijn meer bepaaldelijk die, welke in de zgn. arbeidsbeschermende 
wetten zijn gegeven. Sommige van deze wetten zijn uitsluitend op bepaalde 
bedrijfstakken van toepassing, zoals de Mijnwet, de Caissonwet, de Rij-
tijdenwet, de Steenhouwerswet, de Stuwadoorswet etc.1. Een belangrijke 
wet, welke voor de meeste ondernemingen geldt, is de Arbeidswet 1919 
„houdende bepalingen tot beperking van de arbeidsduur in het algemeen 
en tot het tegengaan van gevaarlijke arbeid"2. Krachtens artikel 10 van 
deze wet kunnen bij Algemene Maatregel van Bestuur nadere voorschrif­
ten worden gegeven In dit verband verwijzen wij naar bijvoorbeeld het 
Arbeidsbesluit 1920, het Werktijdenbesluit voor fabneken of werkplaatsen, 
het Werktijdenbesluit voor winkels, het Werktijdenbesluit voor kantoren, 
het Werktijdenbesluit voor koffiehuis- en hotelpersoneel, het Werktijden­
besluit voor pakhuizen en het Rustdagbesluit voor transportarbeiders te 
land3. 
Vervolgens diene afzonderlijk de aandacht gevestigd te worden op de 
Veiligheidswet van 1934 en de Veiligheidsbesluiten, houdende bepalingen 
tot beveiliging bij de arbeid in het algemeen en bij het verblijven in fabrie­
ken en werkplaatsen m het bijzonder4 In dit verband moet tenslotte ge­
wezen worden op de Wet op de gevaarlijke werktuigen van 19525, zij bevat 
1
 Mijnwet 27-4-1904 S 73 Caissonwet 22-5-1905, S 143, Rijtijdenwet 9-11-1936, S 803, 
Steenhouwerswet 7-10-1911, S 315, Stuwadoorswet 16-10-1914, S 486 (Bij het aanhalen 
van zgn arbeidsbeschermende wetten zullen wij, met het oog op een overzichtelijk geheel, 
volstaan met alleen de oorspronkelijke wetten e d kortweg te vermelden, eventueel latere 
wijzigingen e d worden hier eveneens achterwege gelaten) 
2
 Arbeidswet 1-11-1919, S 624 
* Arbeidsbesluit 10-8-1920, S 694, Werktijdenbesluit voor fabrieken of werkplaatsen 
8-9-1936, S 862, Werktijdenbesluit voor winkels 11-3-1932, S 84, Werktijdenbesluit voor 
kantoren 8-5-1937, S 8Φ&, Werktijdenbesluit voor koffiehuis- en hotelpersoneel 3-8-1949, 
5 J352, Werktijdenbesluit voor pakhuizen 11-8-1954, S 391, Rustdagbesluit voor trans­
portarbeiders te land 6-6-1929, S 306 
4
 b ν Veiligheidswet 2-7-1934, S 352, Veiligheidsbesluit electrische schrikdraden 19-11-
1938, S 1482, Veiligheidsbesluit Fabneken of werkplaatsen 19-11-1938, S 872 etc 
6
 Wet op de gevaarlijke werktuigen 5-3-1952, S 104 
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veiligheidsvoorschriften met betrekking tot gevaarlijke werktuigen en be-
veiligingsmiddelen, waarvoor bij Algemene Maatregel van Bestuur nadere 
regelen kunnen worden gesteld. 
Met het toezicht op dergelijke voorschriften is de Arbeidsinspectie be­
last. Op een desbetreffende vraag van de Eerste Kamer heeft de Regering 
in haar Memorie van Antwoord geoordeeld, dat met de woorden „toezicht 
houden op de naleving van wettelijke voorschriften ter bescherming van 
de werknemers in de onderneming" niet is bedoeld de Arbeidsinspectie 
terzake uit te sluiten1. Hier is gedacht aan het geven van voorlichting door 
de ondernemingsraad aan de werknemers omtrent de bestaande veilig­
heidsvoorschriften, het stimuleren van een stipte naleving daarvan, het 
plegen van overleg met de bedrijfsleiding en de Arbeidsinspectie indien 
twijfel mocht bestaan of de toestand in de werkplaats wel strookt met de 
bestaande voorschriften en dergelijke. 
Het orgaan zal zich vooral bewust moeten zijn, dat het moet gaan om 
de eerbiediging van de menselijke persoon, om de lichamelijke en geeste­
lijke gezondheid van de in de onderneming werkzame mensen. Deze gedach­
te zal richtsnoer dienen te zijn telkenmale wanneer de ondernemingsraad 
de onderhavige bevoegdheid uitoefent. 
In artikel 6 lid 2 sub. e wordt aan de ondernemingsraad een bevoegd­
heid toegekend, welke van andere aard is, namelijk : 
„het deelnemen in het beheer van instellingen, ten behoeve van de werknemers 
aan de onderneming verbonden, indien en voor zover daarin niet bij of krach­
tens de wet op andere wijze is voorzien". 
De term „het deelnemen in het beheer" verlangt bijzondere aandacht. 
Voorop moet gesteld worden, dat de ondernemingsraad slechts kan deel­
nemen in het beheer van bedoelde instellingen, indien en voor zover hem 
daartoe uitdrukkelijk opdracht is verstrekt door degene(n) die competent 
is (zijn) om zodanige taak op te dragen. Deze competentie berust normaliter 
bij de eigenaar van de te beheren instelling. Immers het ongevraagd be­
heren van eens anders eigendom strookt niet met de heersende rechtsop­
vatting. Vervolgens hangt het van de inhoud van de zo even bedoelde 
opdracht af, hoever het beheer zich uitstrekt, met andere woorden tot op 
welke hoogte deelgenomen kan worden en welke handelingen het gedeelte­
lijke beheer kunnen omvatten. 
Een andere kwestie is, in hoever de ondernemingsraad geroepen kan 
worden om de onderhavige bevoegdheid uit te oefenen. Met andere woor­
den : wat moet tenminste verstaan worden onder de term „het deelnemen 
in het beheer" ? Bij de beantwoording van deze vraag dient met twee aspec­
ten rekening te worden gehouden, namelijk: 
1
 Handelingen I, bijlagen zitting 1949-1950. Kamerstuk 884, „Memorie van Antwoord", 
blz. 3; vgl. Α. N. Molenaar, o.e., biz. 1061. 
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1 e. deelneming van de raad als zodanig, 
2e. aan een beheer. 
Uit het eerste aspect kan afgeleid worden, dat de ondernemingsraad 
tezamen met een andere (een natuurlijke- of rechtspersoon) een beheerstaak 
kan uitoefenen. Uit practische overweging veronderstellen wij hier, dat 
deze persoon de eigenaar is van de te beheren instelling. Een vraag is dan, 
wie kunnen eigenaar van instellingen zijn, die - laten wij in het vervolg 
gemakshalve van „fondsen" spreken - eventueel onder de werkingssfeer 
van de onderhavige wetsbepaling vallen? Eigenaar van deze fondsen kun­
nen zijn : 
a. de onderneming als zijnde een rechtspersoon, vertegenwoordigd door 
de werkgever ; of de onderneming, welke geen rechtspersoon is ; veron­
derstellen wij in het vervolg van dit onderdeel van ons hoofsdtuk, dat 
de werkgever zelf alleen eigenaar van het fonds is ; 
b. de werknemers; 
с werkgever èn werknemers ; 
d. een rechtspersoon, anders dan onder a bedoeld. 
Al zal op historische gronden aangenomen moeten worden, dat het hier 
aan de orde zijnde wetsartikel in eerste instantie bedoeld is om een geza-
menlijk beheer door ondernemingsraad en werkgever te verwezenlijken, 
combinaties van de raad met een van de andere hiervoren genoemde eigena-
ren behoeven niet uitgesloten geacht te worden. 
Ofschoon vanuit het orgaan bezien het vorenstaande een relatie met 
buitenstaanders (zijnde een van de genoemde eigenaren) impliceert, ligt 
het in de rede, dat het gezamenlijk beheer door werkgever en werknemers 
geschiedt ín de ondernemingsraad. Van deze voorstelling van zaken zullen 
wij in ons verder betoog moeten uitgaan. Hierbij zullen wij de fondsen 
buiten beschouwing laten, welke rechtspersoonlijkheid bezitten. Want ver-
ondersteld mag worden, dat de betreffende bevoegdheid ten behoeve van 
deze fondsen vastgelegd is bij statuten, reglementen of anderszins. Boven-
dien nemen wij aan, dat die fondsen bij voorkeur niet onder de werkings-
sfeer van lid 2 sub. e vallen, omdat terzake van die fondsen „bij of krachtens 
de wet op andere wijze is voorzien". 
Thans dient het begrip „mede-beheer" nader te worden omschreven. In 
verband hiermede vraagt Muil wij к zich af, of hier niet méér bedoeld is 
dan alleen adviseren1. Hij is van mening, dat hier sprake is van een mede-
zeggenschap in de eigenlijke zin van het woord, namelijk een mede-beslis-
sen. Dat mede-beheer in het algemeen „adviseren" kan insluiten, valt ons 
inziens niet te ontkennen. Maar of de onderhavige bevoegdheid „mede-
beslissen" impliceert, kunnen wij voorshands niet onderschrijven. 
„Beheren" betekent grammaticaal: „besturen en toezien", soms ook 
1
 J. A. Muilwijk, „De ondernemingsraad"', o.e., blz. 25. 
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„bewindvoereing". Beide betekenissen kunnen een element van „beslissen" 
bevatten. Met andere woorden : „beslissen" zou tot de daden van beheer 
gerekend kunnen worden. Op grond hiervan kan men stellen, dat de onder-
nemingsraad bevoegd is tot medebesturen en medetoezien, misschien tot 
medebewindvoering, maar dat een en ander niet per se behoeft te impli-
ceren dat de raad bevoegd is tot medebeslissen. Bestaat aldus omtrent deze 
laatste vorm van medezeggenschap geen enkele zekerheid, een medebe-
stuurlijke en medetoezichthoudende taak alsmede een medebewindvoering 
doen de practische vraag opwerpen, wanneer en in hoever van bedoelde 
deelnemingen sprake kan zijn. Immers de betreffende bevoegdheid draagt 
geen autonoom karakter ; zij omvat vormen van deelname, die al naar ge-
lang de verdere omstandigheden in verscheidene mate geëffectueerd kun-
nen worden en in de mate van zeggenschap tot uitdrukking worden ge-
bracht. Men zal dus uitgangspunten moeten zoeken, die de mate als zodanig 
doen fixeren. Zo diene men te weten, ten aanzien waarvan de bevoegdheid 
wordt uitgeoefend en over wiens eigendom het medebeheer wordt gevoerd. 
Alsdan zal het ook mogelijk zijn de vraag te beantwoorden, of en in hoever 
van mede-beslissen sprake kan zijn. Indien nu de ondernemingsraad deel-
neemt in het beheer van fondsen, treedt het orgaan op namens belangheb-
benden c.q. rechthebbenden, zijnde de werknemers. Aangezien de raad 
wordt geactiveerd door personen, zijn de leden van het orgaan degenen die 
het beheer voeren over zekere rechten van de werknemers. Eerstgenoem-
den, dus de voorzitter en de werknemersleden van de raad, treden op als 
vertegenwoordigers van de werknemers. In feite zou dit betekenen, dat 
- in geval de raad als zodanig tot medebeheer is geroepen - de uiteindelijke 
beslissing door de voorzitter zou worden genomen. Maar beslissen over de 
eigendom van een ander strookt niet met de heersende rechtsopvatting. 
Het behéér voeren over eens anders eigendom is een normale zaak, mits 
natuurlijk de opdracht daartoe uitdrukkelijk is verstrekt. Volledigheids-
halve moet worden opgemerkt, dat het beheren als zodanig niet behoeft 
in te sluiten, dat de beheerder tevens eigenaar van het beheerde is. Er is 
weliswaar een wezenlijk onderscheid tussen de begrippen „beheer" en „ei-
gendom". Maar het verband tussen beide speelt hier een rol, omdat de 
vraag nu eenmaal is, of en in hoever werkgever en werknemer ieder in hun 
kwaUteit van beheerders van fondsen ten behoeve van de werknemers 
beslissingsrecht toekomt. Alvorens die vraag te beantwoorden, moeten wij 
dus weten, wie eigenaar is van het te beheren fonds. Het fonds als zodanig 
kan het niet zijn, want het is noch een natuurlijke persoon noch een rechts-
persoon. Een eigendomsoverdracht óp het fonds kan niet hebben plaats 
gehad en is nimmer mogelijk. Het enige wat gezegd kan worden, is dat 
door natuurlijke en/of rechtspersonen gelden zijn bijeen gebracht, welke 
op een zeker toekomstig tijdstip een bepaalde bestemming krijgen. Bijeen-
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brenging kan - zoals eerder in soortgelijk verband gesteld - geschieden 
door: 
a. de onderneming als zijnde een rechtspersoon, vertegenwoordigd door de 
werkgever; of de onderneming, welke geen rechtspersoon is; verder 
stellen wij in deze gevallen, dat de werkgever zelf gelden voor het fonds 
beschikbaar stelt ; 
b. de werknemers; 
с werkgever èn werknemers. 
Degene, die de gelden in het fonds heeft gestort, moet als eigenaar van 
die gelden worden beschouwd gedurende de periode dat die gelden in het 
fonds aanwezig zijn. Is het tijdstip van bestemming aangebroken, dat vindt 
eigendomsoverdracht plaats van die eigenaar op de werknemer, te wiens 
behoeve het fonds was ingesteld. Indien de eigenaar van het fonds geduren-
de de periode van beheer van het fonds tevens beheerder is, zal hij ook de 
beshssingsbevoegdheid moeten hebben in zijn kwaliteit van beheerder. 
Wanneer men geen eigenaar is, maar wel beheerder tezamen met een ander 
die beheerder-eigenaar is, dan zal in eerste instantie de beslissingsbe-
voegdheid bij die andere beheerder moeten liggen. Consequent geredeneerd 
zal gedurende de eigenlijke periode van beheer de werkgever respectieve-
lijk de werknemer de beslissing in beheers-aangelegenheden van een fonds 
toekomen, wanneer alleen de werkgever respectievelijk alleen de werkne-
mers gelden voor het fonds beschikbaar heeft respectievelijk hebben ge-
steld. De beslissingsbevoegde zal echter als voorzitter respectievelijk als 
werknemerslid van de raad handelen in de geest van de betreffende wet, 
wanneer hij met zijn mede-raadsleden de beslissingen - voor zoveel moge-
lijk - voorbereid, formuleert en ten uitvoer brengt. In geval werkgever en 
werknemers gezamenlijk de gelden in het fonds hebben gestort, zal het 
voorshands niet gemakkelijk zijn om ieders eigenlijke beslissingsbevoegd-
heid te onderscheiden. Al moet ook hier de formulering e.d. gezamenlijk 
geschieden, men kan zich baseren op de algemene beslissingsbevoegdheid 
van de werkgever alleen. Maar de raadsleden (w.o. de voorzitter) hebben 
gezamenlijk er rekening mee te houden, dat de gelden van het fonds „van 
weerskanten" afkomstig zijn, doch bestemd moeten worden voor de werk-
nemers. Kan bovendien de verhouding van ieders bijdrage van geval tot 
geval verschillen, aan het bestemmingskarakter van het fonds kan voorts 
een bepaalde waarde worden gehecht met het oog op de beslissingsbevoegd-
heid. Met andere woorden zijn in feite de gelden van het fonds per een 
bepaald tijdstip en onder bepaalde voorwaarden toegezegd aan de werk-
nemers. In verband met zodanige toezegging kan men zowel in het onder-
havige geval als ook wanneer de werkgever uitsluitend de financier van 
het fonds is, de beslissingsbevoegdheid gedurende de eigenlijke periode van 
behéér toekennen aan de werkgever. Echter wanneer gedurende deze peri-
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ode het zgn. specifieke bestemmingskarakter van het fonds ter sprake 
komt, zal de stem van de werknemers respectievelijk de werknemers-leden 
van de ondernemingsraad doorslaggevend behoren te zijn. Immers bij dit 
laatste kunnen bepaalde beloften vanwege het fonds ten opzichte van de 
werknemers in het geding komen. Uiteindelijk zal wel steeds moeten gelden, 
dat de raadsleden (w.o. de voorzitter) tezamen de beslissingen voorberei-
den, formuleren en ten uitvoer leggen. 
Is tot dusver de aard van de bevoegdheid behandeld, de onderwerpen, 
met betrekking waartoe de bevoegdheid wordt uitgeoefend, verdienen nog 
de aandacht. Die onderwerpen kunnen zeer uiteenlopend zijn en zullen als 
zodanig uiteraard afhankelijk zijn van de doelstellingen van de betreifende 
fondsen. In dit verband denke men aan bijvoorbeeld studiefondsen, (aan-
vullende) ziekenkassen, reisfondsen, gezinskassen, bouwfondsen, geschen-
kenkassen e.d.. Het is ondoenlijk om alle, voor beheer in aanmerking ko-
mende onderwerpen op te sommen. Wel dient vermeld te worden, dat mees-
tal de onderwerpen te onderscheiden zijn met betrekking tot: 
Ie. de inkomsten van het fonds; 
2e. belegging van de gelden van het fonds ; 
3e. de uitkeringen en andere uitgaven van het fonds. 
Welk fonds ook ter sprake komt in de ondernemingsraad, steeds zullen 
voorzitter en werknemersleden van dit orgaan zich moeten realiseren, dat 
zij gezamenlijk zeggenschap uitoefenen over de (toekomstige) rechten van 
andere mensen. Zulks vereist een zuinig en financieel-verantwoord beleid. 
In het bijzonder is het tenslotte noodzakelijk, dat voortdurend een zo recht-
vaardig mogelijke uitkeringspolitiek wordt bedreven. Zakelijk geredeneerd 
wil dit zeggen, dat bij elke uitkering ook niet tekort wordt gedaan aan de 
andere deelnemers van het fonds. 
De laatste in het tweede lid van artikel 6 van de Wet op de Onderne-
mingsraden vermelde bevoegdheid is als volgt omschreven: 
„het adviseren en het doen van voorstellen omtrent maatregelen, die tot ver-
betering van de technische en economische gang van zaken in de onderneming 
kunnen bijdragen". 
Tijdens de parlementaire behandeling van het Wetsontwerp is het tweede 
lid van artikel 6, tezamen met lid 5 sub. b, meer uitvoerig ter sprake ge-
bracht. Over het laatstgenoemde lid, waarin gesproken wordt van een ver-
plichting van de directie om mededeling te doen over de economische gang 
van zaken in de onderneming, wordt in het volgende hoofdstuk afzonderlijk 
gehandeld. In de discussie is het echter vaak gekoppeld met bovenvermelde 
adviserende bevoegdheid op economisch gebied. Men sprak in dit verband 
dan van de „economische bevoegdheid" van de ondernemingsraad. 
In het Voorlopig Verslag van de Tweede Kamer werd door sommige 
leden opgemerkt, dat deze bevoegdheid aanleiding kan geven tot tijdver-
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knoeiing en bemoeizucht1. „Kwaadwillende ondernemingsraden zouden 
zodoende allerlei inlichtingen kunnen vragen waarmede zij niets te maken 
hebben. Het plaatst de ondernemer voor een onmogelijke positie tegenover 
zijn concurrenten". Die leden waren van oordeel, dat dit voorschrift dient 
te worden aangevuld met de beperking: „voor zover dit niet in strijd is 
te achten met het belang van de onderneming". Zij vreesden, dat de tot 
dusver bestaande goede wil van de ondernemer om het instituut onderne­
mingsraden tot verdere bloei te brengen, niet aanwezig zal zijn indien 
voorschriften als de hier besprokene worden gegeven. Vele andere leden 
waren het hier niet mee eens en juichten het toe, dat uit deze bepaling 
blijkt, dat de taak van de ondernemingsraad principieel ook op een econo­
misch terrein ligt. „Op deze wijze kan een geleidelijke groei worden bevor­
derd tot een redelijke medezeggenschap, ook in economische aangelegen­
heden". Op sommige punten echter zou volgens deze leden de medezeggen­
schap in economische aangelegenheden nog verder moeten gaan en leiden 
tot een medebeshssingsrecht over besluiten, die de structuur van de onder­
neming diepgaand wijzigen zoals inkrimping, overplaatsing, sluiting, fuse­
ring of verkoop van een onderneming2. 
De Regering antwoordde hierop, dat het niet de bedoeling is, dat mede­
delingen zouden worden verstrekt, welke het belang van de onderneming 
zouden schaden. Dit achtte zij zo vanzelfsprekend, dat een regeling in de 
wet overbodig is3. Wel was de Regering van mening, dat het alleszins 
redelijk is om aan de ondernemingsraad een adviserende bevoegdheid te 
geven ook ten aanzien van economische en technische vraagstukken binnen 
de onderneming. Het is volgens haar van de allergrootste betekenis, dat 
de werknemers meer dan tot dusver inzicht kunnen verkrijgen in de eco­
nomische gang van zaken in de onderneming, omdat door een beter begrip 
wordt bevorderd, dat de werknemers zich meer dan anders verbonden 
zullen gevoelen aan de onderneming, waarin zij werkzaam zijn, en zich 
voor de goede gang van zaken mede verantwoordelijk zullen gevoelen. 
Men mag wel zeggen, dat het punt „economische medezeggenschap" 
tijdens de parlementaire behandeling het meest besproken en verschillend 
beoordeeld is geworden. 
Zo informeerde de Commissie van Voorbereiding van de Tweede Kamer 
tijdens het mondeling overleg met de Minister van Sociale Zaken naar een 
nadere omschrijving van de term „economische gang van zaken". De Mi­
nister deelde mede, dat naar zijn mening een begrenzing van dit begrip 
moeilijk in de wet kan worden vastgelegd4. Hier zullen volgens hem tact 
1
 Handelingen II, bijlagen zitting 1948-1949, Kamerstuk Θ84, „ Voorlopig Verslag", blz. 9. 
" ibid. 
s
 Handelingen II, bijlagen zitting 1948-1949, Kamerstuk 884, „Memorie van Aantwoord", 
blz. 13. 
« Handelingen II, bijlagen zitting 1949-1950, Kamerstuk 884, „Verslag", blz. 3. 
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en begrip vereist zijn, zowel van werkgevers- als van werknemerszij de. 
Weliswaar is ter nadere verklaring van de term „economische gang van 
zaken" een uitgangspunt te vinden in de Memorie van Toelichting. Aldaar 
wordt namelijk gesteld, dat met de woorden „in de onderneming" bedoeld 
is tot uitdrukking te brengen, dat het niet in de bedoeling ligt dat de 
ondernemingsraad zich zou bemoeien met de positie van de onderneming 
op de markt, met de verkooppolitiek van de onderneming e.d.1. Hieruit kan 
afgeleid worden, dat de onderhavige bevoegdheid uitgeoefend kan worden 
met betrekking tot de interne gang van zaken van de onderneming. In 
dit verband moge verwezen worden naar de op bladzijde 61 gegeven desbe-
treffende omschrijving: „de productiviteit in kwantitatief en kwalitatief 
opzicht, welke afhankelijk is van de conditie en wijze van ordening der 
materiële productiemiddelen, alsmede van de prestaties van de leiding en 
het uitvoerend personeel". Men kan zich afvragen, of de ondernemingsraad 
wel bevoegd is om terzake van de productiviteit adviezen uit te brengen. 
Voorop moet ons inziens worden gesteld, dat indien zijn taak is om naar 
vermogen bij te dragen tot een zo goed mogelijk functionneren van de 
onderneming, de ondernemingsraad op de een of andere wijze betrokken 
zal moeten worden in aangelegenheden welke met het functionneren als 
zodanig verband houden. Hem zal de gelegenheid moeten worden geboden 
om adviezen uit te brengen, welke bevorderlijk kunnen zijn voor de gang 
van zaken in de onderneming. Een vraag, welke ten nauwste hiermee samen-
hangt, is of de ondernemingsraad zich feitelijk dan niet begeeft op het 
specifieke terrein van de ondernemer. De Regering heeft er destijds op ge-
wezen, dat de erkenning van de zelfstandige functie van de ondernemer 
enerzijds en de opzet van de ondernemingsraad als orgaan van gemeen-
schappelijk overleg tussen werkgever en personeel anderzijds een waarborg 
wordt geacht dat de ondernemingsraad zich niet zal mengen in zaken, die 
enkel des ondernemers zijn2. De zelfstandige functie van de ondernemer 
wordt minder gekenmerkt door het feit, dat hij bepaalde economisch ge-
noemde onderwerpen behandelt dan wel door zijn beslissende bevoegdheid 
op deze gebieden. De aard van de ondememersfunctie is het, economische 
beslissingen te nemen. Welnu, het is ook hier de ondernemer, die uiteinde-
lijk over de vraag beslist, of en eventueel hoe het uitgebrachte advies zal 
worden opgevolgd. Handelend in de geest van de wet, dient de ondernemer 
de beslissing niet eerder te nemen, dan nadat een uitvoerige gedachten-
wisseling in de ondernemingsraad heeft plaats gehad. Kan de ondernemer 
het advies niet in behandeling nemen of opvolgen, dan zal de ondernemings-
raad moeten kunnen vernemen welke de motieven zijn. Niets werkt depri-
1
 Handelingen II, bijlagen zitting 1947-1948, Kamerstuk 884, „Memorie van Toelichting", 
blz. 15. 
* Handelingen II, bijlagen zitting 1947-1948, Kamerstuk 884, „Memorie van Toelichting", 
blz. 15. 
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merender dan iemands voorstellen en ideeën zonder meer te negeren1. Met 
dit laatste heeft de voorzitter van de raad ook rekening te houden. Ander-
zijds zullen de werknemers-leden de nodige bescheidenheid in acht moeten 
nemen2. 
Tenslotte noemen wij volledigheidshalve nog een aantal onderwerpen, 
welke aan de praktijk zijn ontleend en in aanmerking kunnen komen bij 
de toepassing van deze bevoegdheid: routing, planning, budgettering, 
simplificatie, normalisatie, specialisatie, typebeperking, opslagwijze van 
grondstoffen en eindere producten, de conditie van de outillage en ma-
terialen, administratieve vereenvoudigingen, besparing van materiaal, 
energie en kracht, verbetering van werkmethoden en werktempo etc.3. 
Terzake van dergelijke aangelegenheden moet het mogelijk zijn, dat de 
ondernemingsraad adviseert en voorstellen doet, zulks in het belang van 
het ondememingsgeheel. 
1
 M. R. Mantz, „Harmonische bedrijfsvoering". Leiden, 1957, blz. 50 
* F J Burns Morton, „Samenwerken tn bedrijven", Hengelo, 1949, blz. 46. 
' vgl W F. de Gaay Fortman, „De arbeider m de nieuwe samenleving", o.c , blz 75 en 76, 
J. L M Herold, o c , blz 8, De Katholieke Werkgever, „Onderwerpen ondernemingsraad 
vergaderingen", 1-3-1958, blz. 116, De Katholieke Werkgever, „Suggesties tmake concrete 
punten ter behandeling m de ondernemingsraad", 1-7-1957, blz. 85 en 86, А В. Wanng, „The 
success of workpeople's committees depends on management", in Personnel Practice Bulle­
tin, Melbourne, 1957, Vol XIII, no 8, blz 7 tot 13 
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H O O F D S T U K VI 
DE VERPLICHTINGEN VAN DE DIRECTIE 
De vraag, welke in dit hoofdstuk aan de orde moet komen, is: welke 
verplichtingen van wie tegenover wie worden door het bepaalde in het 
vijfde lid van artikel 6 van de Wet op de Ondernemingsraden in het leven 
geroepen? Alvorens op deze vraag nader in te gaan, dient in herinnering 
te worden gebracht, dat de ondernemingsraad bepaalde „reflex"-rechten 
kunnen worden toegeschreven op grond van de in het vijfde lid (onder 
a en b) geformuleerde verplichtingen van het hoofd of de bestuurder van 
de onderneming. Het gaat hier dus weliswaar niet om de bevoegdheid een 
bepaalde ondernemmgstaak ter hand te nemen, maar om eisen welke door 
de ondernemingsraad aan het beleid van de directie kunnen worden gesteld. 
Het bepaalde onder с houdt in het geheel geen nieuwe bevoegdheid in, 
want de werkgever was sedert 1907 al verplicht met de werknemer overleg 
te plegen over de vaststelling en wijziging van het arbeidsreglement1. 
Terugkomende op de hiervoren gestelde vraag, ligt het in de bedoeling 
om hier het vijfde lid van artikel 6 te interpreteren, de wettelijke verplich­
tingen dus, die het hoofd of de bestuurder van de onderneming heeft ten 
opzichte van de ondernemingsraad. Dit betekent dan, dat hier niet gespro­
ken zal worden van verplichtingen, welke verbonden zijn aan het voorzitter­
schap van de raad. Men diene duidelijk voor ogen te stellen, dat de ter 
sprake komende verplichtingen rusten op het hoofd of de bestuurder van 
de onderneming, ongeacht het feit of hij al dan niet tevens voorzitter van 
de ondernemingsraad is. Als voorzitter heeft hij andere verplichtingen en 
wel die, welke de overige leden van het orgaan hebben. Heeft hij als voor­
zitter daarenboven verplichtingen die uit laatstbedoelde functie voort­
vloeien, uit hoofde van zijn bestuursfunctie in de onderneming heeft hij 
bepaalde verplichtingen ten opzichte van de ondernemingsraad. In dit 
verband menen wij hier ook te moeten wijzen op verplichtingen, welke het 
hoofd of de bestuurder van de onderneming heeft niet zozeer ten opzichte 
van de raad, doch eerder ten opzichte van het ondememingsgeheel. Dit 
kunnen verplichtingen zijn, welke de verplichtingen ten opzichte van de 
ondernemingsraad als het ware in de weg kunnen gaan staan. Het nakomen 
van een verplichting ten aanzien van de ondernemingsraad zou bijvoor­
beeld tegelijkertijd het verzaken aan een andere verplichting met name ten 
opzichte van de onderneming kunnen betekenen. En in theorie heeft het 
hoofd of de bestuurder via de onderneming verplichtingen tegenover o.a. 
ι zie B.W. art. 1637 k. 
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de kapitaalverschaffers, het personeel als zodanig, de overheid en de werk-
gevers- en werknemersorganisaties. Men dient zich dus afte vragen, welke 
verplichtingen moeten prevaleren : die ten opzichte van de ondernemings-
raad of die tegenover de onderneming. Deze vraag kan op twee manieren 
beantwoord worden. Op de eerste plaats kan verwezen worden naar de in 
de Wet op de Ondernemingsraden opgenomen clausule terzake van de er-
kenning van de zelfstandige functie van de ondernemer, welke clausule 
kan betekenen dat de verplichtingen ten opzichte van de ondernemingsraad 
niet kunnen prevaleren. Dit antwoord kan ook als volgt worden afgeleid: 
de ondernemingsraad is een orgaan van de onderneming en heeft ten doel 
de belangen van de onderneming te dienen. In zijn functionnering is de 
raad dus ondergeschikt aan het belang van de onderneming. Zo heeft de 
directie als zijnde het bestuur van de onderneming wijdere, ruimere ver-
plichtingen ten aanzien van de onderneming, en zogenoemde afgeleide ver-
plichtingen tegenover de ondernemingsraad. Dit wil echter niet zeggen, 
dat laatstbedoelde verplichtingen verwaarloosd zouden mogen worden of 
zonder meer opgeofferd kunnen worden aan de algemene verplichtingen 
van de directie. Haar positie moet dermate zelfstandig zijn, dat zij de 
objecten van verplichtingen zo zuiver mogelijk weet te scheiden en tevens 
zij alle verplichtingen kán nakomen. Men zou dit tenslotte een verplichting 
op zich kunnen noemen. 
Alvorens tot de eigenlijke interpretatie van de betreffende wettelijke 
bepalingen over te gaan, verdient numeriek gezien het subject van verplich-
tingen een ogenblik de aandacht. Met name kan sprake zijn van een meer-
hoofdige directie, hetgeen wellicht tot de vraag zou kunnen leiden of alle 
directieleden drager van verplichtingen zijn. Ten antwoord daarop moge 
kortwegshalve gesteld worden, dat zij gezamenlijk de verplichtingen tegen-
over de ondernemingsraad dragen in zover zulks in overeenstemming is 
met hun onderlinge (statutair of anderszins vastgestelde) taakverdeUng in 
verband met hun gezamenlijk bestuur. In het vervolg zullen wij er van 
uitgaan, dat één van de leden van een meerhoofdige directie voorzitter is 
van de ondernemingsraad en persoonlijk de vergaderingen leidt. 
De vraag die thans aan de orde moet komen, is die naar het object van 
de verplichtingen genoemd in artikel 6 lid 5 sub. a tot en met sub. c . 
Met andere woorden : ten opzichte van wie of waarvan gelden die verplich-
tingen? 
Gemakshalve vermelden wij de onder sub. a genoemde verplichting, wel-
ke is opgelegd aan het hoofd of de bestuurder van de onderneming, voor 
zover zulks in overeenstemming is met zijn in het eerste lid van artikel 6 
erkende zelfstandige functie : 
„aan de ondernemingsraad alle medewerking te verlenen en in het bijzonder 
alle inlichtingen te verstrekken, welke de ondernemingsraad behoeft voor de 
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uitoefening van de hem bij het tweede lid (van artikel 6) toegekende bevoegd-
heden". 
In verband met deze bepaling (en die welke vermeld onder b) heeft de 
Regering in haar Memorie van Toelichting er op gewezen, dat deze ver-
plichtingen bedoeld zijn om de ondernemingsraad in de gelegenheid te 
stellen zijn bevoegdheden naar behoren uit te oefenen1. Het is volgens 
de Regering voorts duidelijk, dat de ondernemingsraad - wil hij kunnen 
adviseren of overleg plegen over de verschillende in de wet opgesomde 
aangelegenheden - hij daartoe moet kunnen beschikken over de nodige 
gegevens. Zo moeten o.i. de directeuren zich verplicht achten om te zorgen, 
dat andere gezagsfunctionnarissen in de onderneming de nodige medewer-
king verlenen en de gewenste inlichtingen verstrekken aan de ondernemings-
raad. Maar in hoeverre kan de raad medewerking en inlichtingen verlangen 
van de directie ? Als uitgangspunt zou kunnen dienen de taak, die de onder-
nemingsraad heeft en die vermeld staat in het eerste lid van artikel 6. 
Doch - zoals in de aanvang van hoofdstuk IV is uiteengezet - kan de 
wijze, waarop de ondernemingsraad zijn werkzaamheden in feite kan ont-
plooiien, alleen worden afgelezen uit de concrete omschrijvingen, welke in 
het tweede lid van artikel 6 zijn gegeven2. Ook de tekst van het vijfde lid 
onder a duidt er op, dat medewerking en inlichtingen kunnen worden ver-
langd terzake van die aangelegenheden, waarop de bevoegdheden betrek-
king hebben. Strikt genomen zou de directie hierbij zelfs geen beroep kun-
nen doen op de erkenning van zijn zelfstandige functie. Immers de bevoegd-
heden als zodanig zijn aan de ondernemingsraad toegekend. Maar het is 
denkbaar, dat de raad bij de uitoefening van de bevoegdheden zich zou 
kunnen begeven op het specifieke werkterrein van de directie, temeer 
daar niet alle aangelegenheden, met betrekking waartoe de bevoegdheden 
gelden, in de wet zijn opgenomen of zelfs opgenomen kunnen worden. 
Daarom zal ook uit oogpunt van effectief leiderschap de directie zelf moeten 
vaststellen, of en in hoeverre zij gebruik behoort te maken van de haar 
geboden garantie inzake de zelfstandige functie. Handelt zij in de geest van 
de wet, dan zal de directie er hoogstens een gepast gebruik van dienen te 
maken. Naar aanleiding hiervan zou men zich de vraag kunnen stellen, 
welke mededelingen de directie niét behoeft te doen aan de ondernemings-
raad. De Regering merkte destijds op, dat het niet de bedoeling is dat 
mededelingen zouden worden verstrekt, welke het belang van de onder-
neming zouden schaden3. Het zal evenwel niet altijd mogelijk zijn om a 
priori vast te stellen, welke mededelingen het ondememingsbelang in ge-
1
 Handelingen II, (bijlagen zitting 1947-1948, Kamerstuk 884, „Memorie van Toelichting", 
blz. 16. 
a
 Handelingen II, bijlagen zitting 1948-1949, Kamerstuk 884, „Memorie van Antwoord", 
blz. 4. 
* Handelingen II, bijlagen zitting 1948-1949, Kamerstuk 884, „Voorlopig Verslag", blz. 9. 
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ding zouden kunnen brengen. Meent de directie dat dit risico wel aanwezig 
geacht moet worden, dan kan zij gebruik maken van de clausule inzake de 
handhaving van haar zelfstandige positie. Indien zij het risico wil nemen, 
dan kan zij de mededeling verstrekken desgewenst onder oplegging van 
geheimhouding aan de ondernemingsraad. Blijkens artikel 16 lid 2 van de 
Wet op de Ondernemingsraden kan de geheimhoudingsplicht voorgeschre-
ven worden in het reglement van de ondernemingsraad. Op dit artikel 
komen wij in het volgende hoofdstuk uitvoerig terug; aldaar zullen wij 
tevens de sanctiemogelijkheden weergeven, welke de directie van de onder-
neming ter beschikking staan. 
Met dit alles heeft de directie ook rekening te houden bij de nakoming 
van het bepaalde in artikel 6 lid 5 sub. b. Op grond van deze bepaling is 
het hoofd of de bestuurder van een onderneming, voor zover zulks in over-
eenstemming is met zijn in het eerste lid (van artikel 6) erkende zelfstandige 
functie, verplicht: 
„periodiek aan de ondernemingsraad mededeling te doen omtrent de eco-
nomische gang van zaken in de onderneming". 
Tijdens de parlementaire behandeling maakten enkele leden van de Twee-
de Kamer bezwaar tegen deze bepaling. Zij waren van mening, dat deze 
verplichting te ver gaat en dat de ondernemingsraad op deze wijze wel 
eens de gegeven bevoegdheid zou kunnen gebruiken voor een doel, waar-
voor zij niet is gegeven1. „De ondernemingsraad zou practisch onbeperkte 
inlichtingen kunnen eisen van de ondernemer". De Regering antwoordde, 
dat het natuurlijk niet de bedoeling is dat mededelingen zouden worden 
verstrekt, welke het belang van de onderneming zouden schaden2. In dit 
verband werd herhaald, dat de zelfstandige functie van de ondernemer 
niet zou mogen worden aangetast. 
In de Memorie van Toelichting had de Regering er reeds op gewezen, 
dat de bedoeling is, dat de werknemers kunnen zien hoe de economische 
gang van zaken in de onderneming, waarvan hun lot in zo grote mate 
afhankelijk kan zijn, is3; dit inzicht zal volgens haar er zeker toe kunnen 
bijdragen, dat de werknemer zich meer dan anders verbonden weet met 
de onderneming en zich voor de goede gang van zaken medeverantwoor-
delijk gevoelt. 
Maar wat zou de ondernemingsraad nu precies kunnen eisen? De redactie 
van artikel 6 lid 5 sub. b kan ons inziens aanleiding geven tot allerlei 
1
 Handelingen II , bijlagen zitting 1948-1949, Kamerstuk 884, „Voorlopig Verslag", blz. 5; 
Handelingen II , bijlagen zitting 1949-1950, Kamerstuk 884, „Verslag", blz 3 
" Handelingen II , bijlagen zitting 1948-1949, Kamerstuk 884, „Memorie van Antwoord", 
blz 5 
* Handelingen II, bijlagen zitting 1947-1948, Kamerstuk 884, „Memorie van Toelichting", 
blz. 16. 
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gissingen of meningsverschillen vooral met betrekking tot de aard en de 
omvang van de gewenste mededelingen, alsmede in verband met de veel-
vuldigheid van voorlichting. Men weet namelijk niet, wat de minimum en 
maximum vereisten zijn1. Wat de veelvuldigheid betreft, heeft de Minister 
op een vraag, wat onder het woord „periodiek" moet worden verstaan, 
geantwoord dat de mededelingen op gezette tijden moeten plaats vinden2. 
Volgens de Minister zal elke ondernemingsraad zelf dienen uit te maken, 
welke termijn voor zijn onderneming het beste in acht kan worden genomen. 
„Periodiek" betekent taalkundig: „op geregelde tijden terugkerend". Dit 
brengt ons niet veel verder, want men kan allerlei tijds-afstanden bezigen, 
bijvoorbeeld telkens om de vier jaren, eenmaal per twee jaar e t c . Gaarne 
geven wij toe, dat een dergelijke overdreven gedachtengang kan voort-
spruiten uit een gemis aan inzicht aangaande de geest van de wet. Al kan 
de letter van de onderhavige bepaling aanleiding geven tot uiteenlopende 
beoordelingen, nuchter zakelijk geredeneerd kan er van uitgegaan worden, 
dat in het algemeen minstens eenmaal per jaar in elke onderneming een 
bepaald overzicht omtrent de gang van zaken wordt opgesteld. Usueel zijn 
ook dikwijls overzichten per kwartaal of halfjaar. Een soortgelijke perio-
disering kan ons inziens hier van toepassing zijn. Op deze wijze bereikt men, 
dat de gegevens op het tijdstip van verstrekking een zoveel mogelijk actu-
eel karakter dragen. Een andere vraag is, welke gegevens openbaar gemaakt 
dienen te worden aan de ondernemingsraad. In het betreffende wetsartikel 
wordt voorgeschreven, dat het hoofd of de bestuurder van de onderneming 
mededeling moet doen omtrent „de economische gang van zaken in de onder-
neming". Maar de directie is in eerste instantie verantwoordelijk voor de 
gang van zaken in en de continuïteit van de onderneming. De erkenning 
van haar zelfstandige functie is daarvan een bevestiging. En op die gronden 
zal zij dus zelf moeten uitmaken, welke gegevens al dan niet het belang van 
de onderneming zouden kunnen dienen. Deze opgave is voor een directie 
van een onderneming, waarvan aandelen ter beurze zijn genoteerd, niet 
zo moeilijk. Evenmin, wanneer het een onderneming betreft, welke krach-
tens artikel 42c van het Wetboek van Koophandel verplicht is om „de 
jaarstukken neder te leggen ten kantore van het handelsregister, ter inzage 
voor een ieder". Immers aan ondernemingsraden in dergelijke onderne-
mingen zouden die inlichtingen kunnen worden verschaft, welke officieel 
worden gepubliceerd dan wel op andere wijze openbaar worden gemaakt. 
Bijvoorbeeld: jaarverslagen en andere periodieke berichten, welke gegeven 
worden aan aandeelhouders of instanties buiten de onderneming (evenwel 
voor zover deze instanties geen specifieke ondememingsgeheimen hebben 
te bewaren), kunnen eveneens aan de ondernemingsraad verstrekt worden. 
1
 vgl. J. A. Muilwijk, „De ondernemingsraad", o.e., blz. 27. 
» Handelingen II , bijlagen zitting 1949-1950, Kamerstuk ΘΘ4, „Verslag", blz. 3. 
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Men kan zich echter afvragen, of de raad (en hierbij denke men speciaal aan 
de werknemers-leden) wel belangstelling heeft voor die gegevens. Deze vraag 
zou bevestigend beantwoord kunnen worden, ingeval de ondernemings-
raad geheel of gedeeltelijk wordt gevormd door hoofdarbeiders of werkne-
mers die ter zake kundig zijn. Al behoeft dit zeker niet tot de uitzonderingen 
te behoren, het is van de andere kant denkbaar, dat de werknemers-leden 
van de ondernemingsraad bovendien en misschien wel eerder geïnteresseerd 
zijn in gegevens betreffende „de productiviteit en de sociale gang van zaken". 
Op bladzijde 61 werd gezegd, dat het functionneren van de onderneming 
geacht kan worden te omvatten : 
Ie. de productiviteit in kwantitatief en kwalitatief opzicht, welke afhan-
kelijk is van de conditie en de wijze van ordening der materiële produc-
tiemiddelen, alsmede van de prestaties van de leiding en het uitvoe-
rend personeel ; 
2e. de sociale gang van zaken, omvattende niet alleen de arbeidsvoorwaar-
den inclusief reglementeringen, maar ook de arbeidsomstandigheden 
waartoe - naast de veiligheid, hygiëne en dergelijke - ook gerekend 
moeten worden de samenwerking en verstandhouding tussen alle on-
dememingsgenoten, en tenslotte alle overige factoren, welke de arbeids-
voldoening en arbeidsvreugde kunnen beïnvloeden. 
Met betrekking hiertoe zou de directie een overzicht kunnen geven, het-
welk de ontwikkeling in het recente verleden, de momentele situatie en zo 
mogelijk een prognose inhoudt. Ongetwijfeld zullen er categorieën werk-
nemers-leden zijn, zoals bijvoorbeeld handarbeiders, die zich beter dan over 
de economische gang van zaken een oordeel kunnen vormen over de pro-
ductiviteit en de sociale gang van zaken. Zij zijn daar in zekere zin recht-
streeks en dagelijks bij betrokken. Daarenboven bestaat er een nauw ver-
band tussen de ter-zake-kundigheid en het niveau van voorlichting. Met 
andere woorden : is deze niet aangepast aan de bekwaamheid van de toe-
hoorder (hoofdzakelijk van het werknemers-lid), dan heeft voorlichting 
evenmin zin als wanneer gegevens worden verstrekt, welke meer dan vol-
doende bekend zijn bij de ondernemingsraad. Zowel in het ene als het 
andere geval zal de vertrouwenssfeer in de ondernemingsraad niet bevor-
derd kunnen worden, veeleer plaats moeten maken voor een klimaat van 
achterdocht aan werknemerszijde. Wij zijn van mening, dat voorlichting 
omtrent de productiviteit en de sociale gang van zaken minimum verplich-
ting voor de directie moet betekenen, ofschoon in de onderhavige wets-
tekst wordt gesproken van de economische gang van zaken. 
Daarnaast zal, naar gelang de bekwaamheid van de werknemers-leden 
van de ondernemingsraad reikt en in zover de zelfstandige positie van de 
ondernemer niet wordt aangetast, een op vele plaatsen tot stand gekomen 
methode van voorlichting kunnen dienen, namelijk het periodiek geven 
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van een al dan niet verkorte balans met toelichting1. Doch mededeelzaam-
heid houdt nog niet in, dat degene tot wie zij gericht is, daarna volledig 
inzicht heeft verkregen. Daarom zal de gelegenheid geboden moeten worden 
om vragen te stellen. Een uitvoerige bespreking en gedachtenwisseling 
zullen belangrijk zijn, enerzijds ter verduidelijking van hetgeen is medege-
deeld, anderzijds ter verkrijging van suggesties ook met betrekking tot 
economische aangelegenheden2. En de werknemers-leden van de onderne-
mingsraad worden door de betreffende periodieke voorlichting in staat 
gesteld om geconfronteerd te worden met de moeilijkheden verbonden aan 
het ondernemen als zodanig. Zij zullen beter begrijpen, waarom deze of 
gene maatregel of voorziening in de onderneming al dan niet genomen is 
of wordt. Duidelijker ook zullen zij de belangen van de onderneming onder-
kennen en die mede gaan dienen en beschermen. In dit verband werd 
tijdens het mondelinge debat in de Eerste Kamer door Minister Joekes 
gezegd : „Ik ben overtuigd, dat in de ondernemingen, waar de verhoudingen 
goed zijn en men tot instelling van kernen of van raden is gekomen, iets 
dergelijks (voorlichting omtrent de economische gang van zaken) al sinds 
jaren gebeurt en dat, waar dat nu in het algemeen zal gebeuren, dat een 
belangrijke stap zal zijn teneinde de arbeiders op te nemen in de arbeidsge-
meenschap, die de onderneming is, en hun gelegenheid te geven, mede hun 
oordeel te doen kennen over de gang van zaken"3. 
Wanneer de ondernemingsraad het nodige inzicht heeft verworven, kan 
de vraag aan de orde komen, wat daarvan ter kennis van het personeel 
zal moeten worden gebracht. Wil de directie handelen in de géést van de 
wet, namelijk de werknemers nauwer betrekken bij het wel en wee van de 
onderneming, dan zal zij (de directie) niet mogen schromen om op de een 
of andere wijze via de ondernemingsraad het personeel mededeling te doen 
omtrent de economische gang van zaken in de onderneming. Wij menen 
dat zulks het beste kan geschieden via de ondernemingsraad, opdat de 
werknemers-leden aan de hand van de door hen opgedane kennis hun col-
legae in de onderneming desgewenst toeUchting kunnen geven. Trouwens 
de leden zijn op hun beurt verpücht om de door hen vertegenwoordigden 
op de hoogte te houden van een en ander, voor zover zij (de leden) niet tot 
geheimhouding verplicht zijn. Aan dit aspect als zodanig schenken wij 
in het volgende hoofdstuk uitvoeriger aandacht. Indien de directie van 
mening is, dat aan het personeel een meer beknopte voorlichting moet 
worden gegeven, dan zal de directie aan de leden van het orgaan vooraf 
1
 Handelingen I, zitting 1949-1950, Kamerstuk 884, blz. 710. 
2
 C.S.W.V., „Wet op de ondernemingsraden, tekst en toelichting voor de practijk", 's-Graven-
hage, 1954, 4c herziene druk, blz. 21/22; H. M. J. I. van der Ven, „Onderneming en winstde-
ling". Leiden, 1954, blz. 42. 
8
 Handelingen I, zitting 1949-1950, Kamerstuk 884, blz. 710. 
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kenbaar moeten maken welke gegevens wel of niet bestemd zijn voor het 
personeel. 
Bespreken wij vervolgens de derde in lid 5 van artikel 6 genoemde ver­
plichting van het hoofd of de bestuurder van de onderneming. Hij is voor 
zover zulks in overeenstemming is met zijn in het eerste lid van artikel 6 
erkende zelfstandige functie, gehouden om: 
„overleg te plegen met de ondernemingsraad, alvorens een arbeidsreglement vast 
te stellen, te wijzigen of aan te vullen, als bedoeld in de artikelen 1637j tot en 
met 1637m van het Burgerlijk Wetboek". 
Zoals in het begin van dit hoofdstuk is gezegd, betekent deze verplich­
ting van de directie in feite niets nieuws. Immers op grond van het bepaalde 
in B.W. art. 1637 к is de directie verplicht om met de werknemer overleg 
te plegen inzake de inhoud van een arbeidsreglement. De onderhavige ver­
plichting betreft een soortgelijk overleg, echter niet met de werknemer 
zelf, maar met de ondernemingsraad. Aangezien normaliter een latere wet 
praevaleert boven een eerdere wet, moet de omschrijving in art. 6 lid 5 
sub. с zo gelezen worden, dat, waar een ondernemingsraad bestaat, het 
overleg terzake van een arbeidsreglement voortaan met deze instantie 
wordt gevoerd. Trouwens het is voor een directie eenvoudiger dat overleg 
te plegen met een afvaardiging van de werknemers dan met ieder van hen 
afzonderlijk. 
Alvorens aandacht te besteden aan het overleg als zodanig, moet gewezen 
worden op de clausule terzake van de erkenning van de zelfstandige functie 
van de directie. Deze erkenning zou hier de indruk kunnen wekken, dat 
de directie de ondernemingsraad niet behoeft te mengen in de betreffende 
aangelegenheden. „Want", zo zou men kunnen zeggen, „de directie alleen 
moet toch disciplinaire en soortgelijke voorschriften kunnen geven, terwijl 
het vreemd is om degenen, voor wie o.m. die voorschriften bedoeld zijn, 
op de een of andere wijze te betrekken in de opstelling e.d.". De directie 
moet toch de orde en rust in de onderneming zonder meer kunnen hand­
haven. En met het oog hierop kan een arbeidsreglement in bepaalde geval­
len dienstig zijn. Zo zou men kunnen concluderen, dat practisch bezien 
weinig terecht behoeft te komen van de onderhavige verplichting. 
Al zal niemand ontkennen, dat de directie moet kunnen waken voor de 
orde en rust in de onderneming, een afwijzende houding, zoals hiervoren 
weergegeven, getuigt o.i. van een verkeerd inzicht in de strekking van de 
betreffende wetsbepaling. Want het is juist de bedoeling dat de directie 
met het nakomen van deze verplichting de orde en rust kan handhaven 
en bevorderen. Komt reeds sedert 1907 de werknemers een zeker recht toe 
om vooraf gekend te worden in voorschriften, die zij t.g.t. in acht moeten 
gaan nemen, door middel van het instituut van de ondernemingsraden 
heeft de directie de gelegenheid om enerzijds aan de representanten van 
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die werknemers haar bedoelingen betreffende het arbeidsreglement kenbaar 
te maken en nader te motiveren, en anderzijds van de representanten te 
vernemen of de inhoud aangepast geacht mag worden aan de practische 
behoeften. Overigens moet men voor ogen houden, dat de betreffende wets­
bepaling een imperatief karakter draagt. En het nakomen van deze ver­
plichting behoeft geenszins te betekenen, dat de zelfstandige functie van 
de directie wordt aangetast. Moet de directie overleg plegen met de raad, 
de strekking van het vijfde lid sub. с is, dat zij het arbeidsreglement vast­
stelt (wijzigt of aanvult), maar dat zij vóórdien overleg pleegt. De procedure 
kan dus geacht worden de navolgende phasen te omvatten : 
Ie. de directie stelt de betreffende redactie op; 
2e. de directie pleegt omtrent de inhoud overleg met de raad; 
3e. de directie maakt het arbeidsreglement tot gelding. 
Aangezien in dit hoofdstuk de verplichtingen van de directie ten op-
zichte van de ondernemingsraad aan de orde zijn gesteld, zullen wij alleen 
- en voor zover nog nodig - op de tweede phase ingaan. Wat dient met name 
te worden verstaan onder de term „het plegen van overleg?" De grammati-
cale betekenissen van het woord „overleggen" zijn: „beraadslagen", „over-
wegen", „overdenken". De directie behoort hier dus samen met de onder-
nemingsraad het concept-arbeidsreglement uitvoerig te bespreken en de in-
houd hiervan ernstig te overwegen. Op deze wijze zullen de gesprekspartners 
in staat gesteld worden om de tekst te begrijpen en elkaar eventuele nuttige 
aanvullingen of opmerkingen te geven. Mocht op gegronde redenen de 
directie geen gebruik kunnen maken van suggesties zijdens de werknemers-
leden van de raad, dan zal zij mogen verwijzen naar de voorwaarde, dat 
haar zelfstandige positie gehandhaafd moet blijven. Dat zodanig beroep 
alleen in laatste instantie gedaan behoort te worden, is evident. Het is 
evenwel raadzamer, wanneer de directie haar afwijzende houding zoveel 
mogelijk met redenen omkleedt, zodat later geen misverstanden omtrent 
een en ander kunnen ontstaan. Bovendien mag gevoeglijk worden aange-
nomen, dat de werknemer ook het recht toekomt om de zo even bedoelde 
motieven te vernemen. 
Zijn daarentegen de suggesties van de werknemers-leden van de raad 
steekhoudend, dan zal het onzinnig zijn om daarvan geen gebruik te maken. 
Dit laatste zou tenslotte blijk geven van een onjuiste opvatting aangaande 
de zgn. handhaving van de zelfstandige functie, ofschoon gezegd moet 
worden dat in de praktijk dergelijke gevallen zich vrijwel nergens zullen 
voordoen. 
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HOOFDSTUK VII 
VERPLICHTINGEN VAN DE WERKNEMERS 
Aan de objectiviteit van onze studie zou getwijfeld kunnen worden, in-
dien in aansluiting op het vorige hoofdstuk de verplichtingen van de werk-
nemers ten opzichte van de ondernemingsraad buiten beschouwing werden 
gelaten. Is aldaar aandacht besteed aan de verplichtingen van de werk-
gever, waarbij ondersteld is dat deze tevens voorzitter van de raad is, in 
dit hoofdstuk zullen de verplichtingen van de werknemers-leden van het 
orgaan tegelijk behandeld worden met die van de werknemers. Zulks heeft 
niet zozeer een practische als wel een systematische bedoeling. Men dient 
nochtans in aanmerking te nemen, dat genoemde raadsleden tevens werk-
nemer van de onderneming zijn, beter gezegd : zij hebben hun lidmaatschap 
van de ondernemingsraad verworven krachtens hun werknemerschap bij 
de betreffende onderneming. Wordt hiermede een zeker onderscheid ge-
maakt tussen de werknemer en zijn vertegenwoordiger, het komt ons ge-
wenst voor om de werknemers nader te onderscheiden in leidinggevenden 
en uitvoerenden. Dit functionele onderscheid zal wellicht ook ten opzichte 
van de raad doorwerken. Het is geenszins uitgesloten, dat er verplichtingen 
ten opzichte van de ondernemingsraad moeten zijn, die qua aard en/of 
omvang niet voor alle categorieën van werknemers gelden. Aldus samen-
gevat worden in dit hoofdstuk de dragers van de verplichtingen onderschei-
den als volgt : 
a. de werknemers-leden van de raad, die in het vervolg van dit hoofdstuk 
„raadsleden" worden genoemd; 
b. de leidinggevende- en/of toezichthoudende werknemers, waaronder spe-
cialisten en/of staffunctionarissen begrepen worden ; wij noemen hen in 
het vervolg gemakshalve „leidinggevenden" ; 
с de werknemers behorende tot het zgn. uitvoerend personeel, nader te 
noemen „de arbeiders". 
Kunnen de werknemers van elke categorie bepaalde bevoegdheden met 
betrekking tot de ondernemingsraad uitoefenen of doen uitoefenen, zij 
dienen ook bepaalde verplichtingen ten opzichte van het orgaan te aan­
vaarden. Immers er behoort - zeker in dit geval - een verband te bestaan 
tussen bevoegdheden en verplichtingen. En aangezien het orgaan een deel 
van de onderneming is, zullen de verplichtingen ten aanzien van de raad 
gedragen moeten worden ter wille van het ondernemingsgeheel. Men kan 
ook zeggen, dat de samenwerking tussen werkgever en werknemers door 
middel van het instituut „ondernemingsraden" bepaalde verplichtingen 
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voor de samenwerkenden met zich medebrengt. Met andere woorden : sa-
menwerking in georganiseerd verband (zijnde de ondernemingsraad), zulks 
binnen een georganiseerd groter geheel (zijnde de onderneming), vereist 
van alle hierbij betrokkenen zelf-discipline. En geschiedt de uitoefening 
van de bevoegdheden door de raadsleden (gezamenlijk met de voorzitter) 
namens de vertegenwoordigden, zo kan men stellen dat met het oog op 
de effectuering ervan alle werknemers verplichtingen dragen ten opzichte 
van het orgaan, ofschoon de verplichtingen als zodanig kunnen divergeren. 
In verband met dit alles zou men de betreffende verplichtingen kunnen 
binden aan regels. Het zou zelfs min of meer voor de hand kunnen liggen, 
indien de verplichtingen met name genoemd werden in de Wet op de 
Ondernemingsraden. Dit is op een uitzondering na echter niet het geval. 
Opzettelijk en terecht heeft de wetgever niet alleen op het punt van de 
bevoegdheden, maar ook met betrekking tot de verplichtingen een zekere 
vrijheid aan de betrokkenen gelaten. Men zou hier kunnen tegenwerpen, 
dat in deze redenering een inconsequentie schuilt, namelijk dat in de wet 
alleen een aantal bevoegdheden zijn neergelegd. De bedoelde vrijheid draagt 
als het ware een ietwat eenzijdig karakter. Maar in aanmerking moet 
worden genomen, dat de omschrijving van de bevoegdheden zodanig is, 
dat terzake van de uitoefening veel ruimte is opengelaten voor de betrok-
kenen. De bevoegden zullen zelf het nodige initiatief moeten kunnen ont-
plooien. Trouwens „recht", dat door de meerderheid van hen zonder enige 
dwang van buitenaf als recht erkend en geëerbiedigd wordt, omdat het 
strookt met hun rechtsovertuiging, hun rechtsgevoel, hun rechtsbewust-
zijn, dat als het ware uit henzelf is voortgekomen, en dat zij in eerste 
instantie zelf willen handhaven, staat hoger dan recht, dat alleen wordt 
nageleefd1. 
Inzake de verplichtingen als zodanig merkten wij reeds op, dat, op een 
enkele uitzondering na, rechtstreekse verwijzing naar de Wet op de Onder-
nemingsraden niet mogelijk is. De verplichtingen zullen dus langs andere 
weg afgeleid moeten worden. Men zou bij wijze van zeggen kunnen uitgaan 
van de „keerzijde" van de bevoegdheden van de raad, en hierbij de welis-
waar aanzienlijk ruimer gestelde taak van het orgaan in aanmerking kun-
nen nemen. Doch aangezien het om meerdere bevoegdheden gaat en der-
halve in dat geval de verplichtingen voortvloeiende uit elke bevoegdheid 
onderwerp van bespreking zouden moeten worden, schuilt daarin het ge-
vaar, dat wij steeds in herhalingen moeten vervallen. Teneinde dit te 
voorkomen en toch tot het doel te geraken, kan van de meer algemene 
vraagstelling worden uitgegaan, welke verplichtingen de onderscheidene 
dragers in acht moeten nemen opdat de bevoegdheden van het orgaan 
1
 A. N. Molenaar, „Arbeidsrecht", Deell, o.e., blz. 376; vgl. P. Kasteel, „Abraham Kuyper", 
Kampen, 1938, blz. 204. 
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werkelijk verwezenlijkt kunnen worden. De bevoegdheden zullen immers 
tot hun recht komen indien zij gehanteerd worden. En met het oog op de 
eigenlijke uitoefening zijn de verplichtingen van betekenis. Zo is noodzake-
lijk, dat iedere betrokkene overeenkomstig zijn positie in en/of ten opzichte 
van de ondernemingsraad medewerking verleent. Terecht zegt Von Nell-
Breuning : „Wo em Mitbestimmungsrecht besteht, ist die Mitwirkung des 
Mitbestimmungsberechtigten unerlässlich, ohne seine Mitwirkung kann 
nichts geschehen, stehen die Dinge still"1. Al zal niet elke werknemer 
krachtens zijn functie of om andere reden in gelijke mate medewerking 
kunnen geven, onthouding van medewerking zowel in actieve als in passieve 
zin heeft tot gevolg, dat effectuering van de bevoegdheden van de raad 
onmogelijk wordt. Noch onthouding eigener beweging, noch een door an-
deren veroorzaakte onthouding kan in het algemeen geoorloofd geacht wor-
den. Trouwens ook de mate van ieders medewerking kan afhankelijk zijn 
van de medewerking van andere betrokkenen. Men denke in dit verband 
aan bijvoorbeeld a-formele gedragsregels, die tegen de formele organisatie 
zijn gericht en geen algemeen karakter dragen. Indien de werknemers 
bijvoorbeeld niet unaniem medewerken omdat een aantal hunner zulks 
verlangt, kan de medewerking van de zgn. „dienstvaardigen" vertraagd, 
uitgeschakeld of misschien zelfs geboycot worden. Zo zouden meerdere 
voorbeelden gegeven kunnen worden. Hiervan afziende zullen wij thans 
moeten vaststellen waaruit een juiste medewerking van elk van de op 
blz. 99 genoemde categorieën van werknemers dient te bestaan. Wij zullen 
beginnen om de verplichtingen van de raadsleden te analyseren. 
Het ligt voor de hand, dat de raadsleden in eerste instantie geroepen 
zijn om medewerking te verlenen. Zij zullen zich verplicht moeten achten 
de bevoegdheden inderdaad uit te oefenen en wel namens de door hen 
vertegenwoordigden. Met andere woorden: zij zullen actief werkzaam moe-
ten zijn, opdat de taak van de ondernemingsraad ook werkelijk vervuld 
wordt. Hiertoe heeft de ondernemingsraad allerlei gegevens nodig van het 
personeel. Die informaties kunnen bijvoorbeeld wensen en bezwaren be-
treffen welke van belang zijn voor de positie van de werknemers ; zij kunnen 
betrekking hebben op de veiligheid, de hygiène, de gezondheid e.d., of 
voorstellen inhouden die leiden tot verbetering van de technische en eco-
nomische gang van zaken m de onderneming. De raadsleden zullen ter 
verkrijging van die inlichtingen dus contact moeten onderhouden met de 
vertegenwoordigden, zijnde de arbeiders en leidinggevenden. Aan de hand 
van de verworven gegevens zullen de raadsleden - voor zover nodig - die 
moeten verifiëren. Hiermede willen wij met zeggen, dat een of andere 
mededeling zijdens de vertegenwoordigden per se onjuist behoeft te zijn. 
Maar wel is nodig om na te gaan, of een bepaalde mededeling met berust 
1
 O von Nell-Breuning, „Mitbestimmung", Landshut, 1950, blz 11 
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op misverstanden e.d.F althans onbewust niet in overeenstemming is met 
de werkelijkheid. Mochten de inlichtingen als zodanig onvolkomenheden 
bevatten, dan is het zaak dat de raadsleden nadere inlichtingen vragen aan 
de vertegenwoordigden voor zover deze geacht mogen worden competent 
te zijn die aanvulling te geven. De aldus verzamelde gegevens zullen daarna 
door de raadsleden in de vergadering ter sprake gebracht moeten worden. 
Het is hierbij geboden, dat een juiste voorstelling van zaken wordt gegeven, 
met name de verkregen informaties exact worden weergegeven. Want wan-
neer een raadslid de gegevens als het ware in verminkte vorm overbrengt 
in de vergadering, bestaat het gevaar, dat de overige leden een verkeerd 
beeld van de situatie krijgen en hierdoor een ongefundeerd oordeel gaan 
vormen. Ook van gegevens, die een raadslid persoonlijk bekend zijn, be-
hoort hij precieze mededeling te doen in de vergadering. In dit verband 
moeten wij verwijzen naar een op de onderhavige materie van toepassing 
verklaarbare studie van J. Groot over het verschijnsel „overleg", waaraan 
wij het navolgende ontlenen: „Iedere deelnemer dient zich bewust te zijn 
van zijn verplichting alle informaties te verschaffen, die door anderen van 
hem worden verlangd, en verder op eigen initiatief alle inlichtingen te 
geven, die hem in verband met de in behandeling zijnde aangelegenheid 
belangrijk voorkomen. Hij is niet gerechtigd daarbij enige kennis achter 
te houden of te verdoezelen, ook niet wanneer daardoor situaties te voor-
schijn zouden komen, die het licht niet kunnen verdragen en daarom met 
een waas van geheimzinnigheid zijn omgeven"1. 
Bij dit alles mogen de raadsleden de taak en bevoegdheden niet uit het 
oog verliezen. Zullen zij die moeten uitoefenen, zij behoren simpel gesteld 
niet méér maar ook niet minder te doen. Zo moeten de raadsleden naar eer 
en geweten de belangen van het ondememingsgeheel w.o. die van de door 
hen vertegenwoordigden behartigen. En laatstbedoelde belangen zullen zij 
moeten toetsen aan de belangen van de onderneming. Wat de behartiging 
dier belangen als zodanig betreft, zullen de raadsleden zich altijd bewust 
moeten zijn dat zulks gezamenlijk dient te geschieden. Dit vereist team-
geest, hetgeen impliceert dat men elkander oprecht behulpzaam moet zijn. 
En gelijkgerichtheid van belangen is een absolute voorwaarde om tot een 
voor alle belang-hebbenden zo bevredigend mogelijk resultaat te komen2. 
De medewerking, die de raadsleden moeten verlenen bij de eigenlijke 
beraadslaging in de vergaderingen, behoeft hier niet uiteengezet te worden. 
Immers zij hebben in het algemeen rekening te houden met de taak en be-
voegdheden, die krachtens de Wet op de Ondernemingsraden aan het 
orgaan zijn toegekend. En in het bijzonder dienen de raadsleden de mate 
van hun zeggenschap in acht te nemen. De eisen, die aan een normale 
1
 J. Groot, „Het overleg". Alphen aan den Rijn, tweede druk, z.j., blz. 111. 
1 ν
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vergader-techniek gesteld moeten worden, laten wij hier eveneens buiten 
beschouwing. Indien valt te verwachten, dat de betrokkenen de primaire 
spelregels niet kennen, heeft het geen zin zich te verdiepen in de verdere 
noodzakelijke verplichtingen. 
Zodra in de vergadering een besluit tot stand is gekomen, zal dit op de 
een of andere manier tot gelding gebracht moeten worden. Ook hierbij is 
de medewerking van de raadsleden geboden. Maar dan is nodig, dat zij 
zich achter het besluit (blijven) scharen. In dit verband is de vraag van 
belang, of de raadsleden gebonden zijn aan de betreffende besluiten. Dit 
kan moeilijk betwist worden, indien het besluit genomen is tezamen met 
de voorzitter en overeenkomstig de eventuele voorschriften van het regle-
ment van de ondernemingsraad. Maar het besluit kan ook door de voor-
zitter alleen genomen worden, zij het na voorafgaand overleg met de raads-
leden. De vraag, of deze leden dan ook gebonden zijn, menen wij in beginsel 
eveneens bevestigend te moeten beantwoorden. Mag normaliter worden 
aangenomen, dat in laatstbedoelde geval de voorzitter besloten heeft over-
eenkomstig de algemene opvatting van de vergadering, het is ook denkbaar 
dat een besluit niet in overeenstemming is met de desbetreffende opvattin-
gen van de raadsleden. Ook dan zijn ons inziens de leden gebonden aan het 
besluit. Maar onderstel, dat zij zo'n besluit negeren of op andere wijze 
ongedaan willen maken. Weliswaar passen dergelijke aangelegenheden niet 
geheel in ons eigenlijke betoog; immers het orgaan behoort zodanig te 
functionneren, dat vragen met vorenbedoelde strekking overbodig zijn. 
Niettemin menen wij hier ter plaatse summier aandacht te mogen besteden 
aan bovengestelde vragen, omdat deze ten nauwste verband houden met 
het eigenlijke thema van dit hoofdstuk. Indien de leden zich tegen het 
besluit willen verzetten, dan mogen zij dat niet eigenmachtig doen, maar 
dienen zij in eerste instantie na te gaan of in het reglement van de onder-
nemingsraad voorzieningen met betrekking daartoe zijn getroffen. Zijn in 
het reglement geen voorschriften opgenomen of is er een andere aanleiding 
tot misverstanden, geschillen e.d., dan is beroep mogelijk bij de bedrijfs-
commissie. In dit verband moet gewezen worden op de navolgende arti-
kelen uit de Wet op de Ondernemingsraden : 
Artikel 19 
1. De bedrijfscommissie houdt toezicht op de naleving van het bij of krachtens 
par. 2 tot en met par. 6 van deze wet bepaalde betreffende de ondernemings-
raden ; 
2. de bedrijfscommissie is in geval van handelingen of nalatigheden in strijd met 
het bij of krachtens par. 2 tot en met par. 6 van deze wet bepaalde bevoegd 
de naleving van de wet te bevorderen. 
Artikel 21 
Geschillen in een ondernemingsraad ten aanzien van de vraag, of bepaalde onder-
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werpen tot zijn bevoegdheid behoren, alsmede geschillen tussen belanghebben 
den over de uitlegging van het reglement worden door de bedrij fscommissie 
beslist. 
De bedrij fscommissie wordt hier geïntroduceerd als toezichthoudster en 
als orgaan tot regeling van allerlei geschillen die in de ondernemingsraad 
mochten ontstaan1. Behoudens een enkele vraag behoeven wij - waar hier 
bepaalde verplichtingen aan de orde zijn - niet uitvoerig op de inhoud 
van deze artikelen in te gaan. De enige vraag welke hier van betekenis kan 
zijn, is: moeten de leden van de raad zich neerleggen bij een beslissing van 
de bedrij fscommissie ? Het antwoord is in de Wet op de Ondernemingsraden 
niet te vinden. De bedrijfscommissie kan het opvolgen van de door haar 
genomen beslissing niet vorderen, aangezien sanctie-middelen haar ont-
breken. De raadsleden kunnen dus ongestoord haar beslissing terzijde leg-
gen, indien hun beroep geen succes heeft gehad of wanneer zij om andere 
redenen het oneens zijn met de beslissing als zodanig. Of deze houding 
bijzonder fraai is en strookt met het wezen van de ondernemingsraad, is 
weer een andere kwestie. Het is overigens evident, dat de raadsleden mora-
liter ook de beslissingen van de bedrijfscommissie hebben te respecteren. 
En deze eerbiediging als zodanig moet als een verplichting van de raadsle-
den worden beschouwd. 
Met dit al blijven wij van opvatting, dat de raadsleden uit hoofde van 
hun functie gebonden zijn aan de besluiten van de ondernemingsraad. Zij 
geven hiervan blijk, indien zij - voor zover in hun vermogen ligt - daad-
werkelijk mede werken aan de uitvoering van die besluiten. Men realisere 
zich, dat de goodwill van het orgaan ermee gemoeid is. Wanneer de raads-
leden zelf de verwezenlijking van een besluit op welke wijze dan ook in de 
weg gaan staan, dan zullen de vertegenwoordigden wellicht niet anders 
handelen. Het besluit als zodanig mist vrijwel elk effect en de raad kan 
feitelijk overbodig geacht worden. 
Het voorbeeld van de raadsleden tegenover de door hen gerepresenteer-
den is dus van niet te onderschatten betekenis. Hierbij moeten de raads-
leden elkaar zelfs steunen. De raadsleden zullen ook als werknemer de 
besluiten moeten opvolgen ondanks alle eventuele weerstanden. Bovendien 
behoren zij het nut en/of de noodzaak van een besluit te verdedigen onder 
alle omstandigheden. Wanneer de raadsleden hierin niet mochten slagen, 
dan zullen zij onverwijld de voorzitter moeten raadplegen. 
Op de raadsleden rust vervolgens de verplichting om de vertegenwoor-
digden te kennen en te erkennen in verband met de werkzaamheid van 
het orgaan2. Met andere woorden behoren die leden - voor zover zij daartoe 
1
 J. A. Muilwijk, „Wettelijke regeling omtrent ondernemingsraden", o.e., blz. 67. 
• vgl. N. E. H. van Esveld, „Communicatie in de kleine onderneming", in Sociaal Maand-
blad Arbeid, jrg. 12, nr. 2, blz. 122. 
104 
geroepen zijn - zorg te dragen voor een juiste voorlichting omtrent de 
gang van zaken in de ondernemingsraad. De raadsleden zijn hiertoe ver-
plicht uit een oogpunt van representativiteit. Van zeggenschap en mede-
zeggenschap is men verantwoording schuldig aan hen, over wier belangen 
men macht heeft gekregen1. 
Maar het zou mogelijk kunnen zijn, dat de raadsleden bepaalde inlich-
tingen niet aan de vertegenwoordigden mogen verstrekken, omdat anders 
de positie van het ondememingsgeheel zou kunnen worden geschaad. In 
dat geval kan blijkens het bepaalde in artikel 16 lid 2 van de Wet op de 
Ondernemingsraden geheimhouding aan de leden worden opgelegd. Men 
zal evenwel moeten trachten om het opleggen van een dergelijke verplich-
ting zoveel mogelijk te vermijden. Want de ondernemingsraad moet juist 
zo openhartig mogelijk naar buiten kunnen treden. Geheimhouding als 
zodanig betekent bovendien een zekere contradictie met een van de doel-
stellingen van de raad, namelijk om de werknemers zo nauw mogelijk bij 
de gang van zaken in de onderneming te betrekken. Zouden de raadsleden 
doorlopend verplicht zijn tot zwijgen, dan schiet de ondernemingsraad 
die doelstelling voorbij en zal in plaats van een contact tussen het orgaan 
en de vertegenwoordigden een kunstmatige en overbodige distantie tussen 
beiden ontstaan. Er zullen zich niettemin gevallen kunnen voordoen, waar-
bij geheimhouding geboden is. Maar dan zullen de raadsleden - bij voorkeur 
gezamenlijk - nauwkeurig moeten vaststellen, ten aanzien van welke pun-
ten of onderwerpen en/of met betrekking tot welke personen die verplich-
ting wordt opgelegd2. Ook zal moeten worden bepaald, voor wie van de 
leden en gedurende welke periode de zwijgplicht van kracht zal zijn, opdat 
iedereen precies weet waarover hij wel of niet te zwijgen heeft. Wordt geen 
tijdsduur bepaald, dan zal men moeten aannemen dat de betreffende plicht 
moet worden nagekomen zowel gedurende als na beëindiging van het 
lidmaatschap van de raad. 
Naar aanleiding van vorenstaande moge - evenals elders in dit hoofd-
stuk - gewezen worden op sanctie-mogelijkheden. Indien een raadslid zijn 
geheimhoudingsplicht verzaakt, kan het bepaalde in artikel 14 van de 
Wet op de Ondernemingsraden worden toegepast. Hierin wordt gesteld, 
dat door het hoofd of de bestuurder van de onderneming, alsmede door 
de ondernemingsraad, leden van die raad kunnen worden voorgedragen 
voor schorsing of ontslag bij de bedrijfscommissie, die op haar beurt na 
de voorgedragene in de gelegenheid te hebben gesteld zich te verweren, 
terzake een beslissing neemt. Eigenmachtig optreden is langs deze weg 
dus niet mogelijk en men heeft toestemming tot schorsing of ontslag nodig 
1
 M. H. J. Cobbenhagen, „Gezag en medezeggenschap in de onderneming", oratie tijdens de 
17e Limb. Sociale Studieweek Rolduc, 1948. 
8
 A. A. V. Tummers, I.e., blz. 65. 
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van de bedrijfscommissie. Dit artikel beoogt (slechts) schorsing of ontslag 
als lid van de ondernemingsraad en uiteraard niet als werknemer van de 
onderneming. Zou er aanleiding zijn om de betrokkene als werknemer te 
ontslaan of te schorsen, dan gelden vanzelfsprekend de bepalingen van 
het arbeidsovereenkomstenrecht eventueel met inbegrip van het arbeids­
reglement. In laatste instantie kan het bepaalde in artikel 1639 o van het 
Burgerlijk Wetboek worden toegepast, op grond waarvan een werknemer 
ontslagen kan worden wegens dringende redenen. Volgens B.W. art. 1639 ρ 
onder 9e kan een dringende reden aanwezig geacht worden, wanneer de 
werknemer „opzettelijk bijzonderheden aangaande des werkgevers huis­
houding of bedrijf, die hij behoorde geheim te houden, bekend maakt". 
In dit verband moge tenslotte gewezen worden op twee bepalingen uit 
het Wetboek van Strafrecht : 
Artikel 272: „Hij die opzettelijk enig geheim hetwelk hij, uit hoofde van 
zijn hetzij tegenwoordig hetzij vroeger ambt of beroep, verplicht is te 
bewaren, bekend maakt, wordt gestraft met gevangenisstraf van ten hoog­
ste zes maanden, of geldboete van ten hoogste zeshonderd gulden. Indien 
dit misdrijf tegen een bepaald persoon is gepleegd, wordt het slechts ver­
volgd op diens klachte" ; 
Artikel 273 : „Hij die opzettelijk aangaande ene onderneming van handel 
of nijverheid bij welke hij werkzaam is of is geweest, bijzonderheden waar­
van hem geheimhouding is opgelegd, bekend maakt, wordt gestraft met 
gevangenisstraf van ten hoogste zes maanden of geldboete van ten hoogste 
zeshonderd gulden. Geen vervolging heeft plaats dan op klachte van het 
bestuur der onderneming". 
Maar de leden van de raad zullen ook zakelijk en nuchter hebben te 
oordelen. Hiermede willen wij zeggen, dat wanneer in een bepaald geval 
geheimhouding niet wordt gehandhaafd, men de onderneming reeds in 
gevaar kan hebben gebracht en sanctionnering dan weinig zin meer heeft. 
De raadsleden dienen zich te realiseren, dat bovendien het personeel als 
zodanig niet volledig in die geheimhouding zal kunnen delen, de werkne­
mers practisch niet aansprakelijk kunnen worden gesteld. Immers deze 
zouden zich kunnen beroepen op een toevallige samenloop van omstandig­
heden, terwijl overigens een publiek geheim geen geheim meer is. Dit alles 
is een reden temeer voor de raadsleden om te beseffen, dat het handhaven 
van de zwijgplicht - zo deze uitdrukkelijk verlangd is - onvoorwaardelijk 
moet zijn. Wordt de plicht verzaakt, dan worden de belangen van de onder­
neming met inbegrip van die der werknemers in gevaar gebracht. 
De mede-werkzaamheid van de raadsleden kan echter ook om een andere 
reden niet onbeperkt geschieden. Zij zijn gebonden aan de bevoegdheden 
en hebben impliciet de zelfstandige functie van de directie te erkennen. 
Hierbij zal ook de gezagshiërarchie in de onderneming gerespecteerd moe-
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ten worden. Deze hiërarchie moet men zien als een verlengstuk van de 
directie, dan wel als een geheel aan het hoofd waarvan de directie staat. 
Men mag aannemen, dat in een goed geleide onderneming de gezagshiërar-
chie duidelijk bepaald is, en wel zodanig dat elke ondernemingsgenoot 
nauwkeurig weet met welke chef of superieur hij te maken heeft bij de 
dagelijkse gang van zaken in de onderneming. Waar de ondernemingsraad 
een orgaan van de onderneming is en het raadslid werknemer is van die 
onderneming, zal dat lid ook uit hoofde van deze functie zijn verhouding 
ten opzichte van zijn superieuren in acht moeten blijven nemen. Om een 
voorbeeld te noemen: onderstel dat een raadslid gedurende de dagelijkse 
arbeid in de onderneming aan een vertegenwoordigde inlichtingen wil vra-
gen of verschaffen met het oog op het functionneren van de ondernemings-
raad, dan zal dat lid vooraf toestemming moeten vragen aan zijn dagelijkse 
chef. En wordt het raadslid geen permissie gegeven, dan zal hij zich daarbij 
moeten neerleggen. Een en ander geldt vanzelfsprekend ook in verband 
met de uitvoering van de in de ondernemingsraad genomen besluiten. 
Vorenbedoelde gedragslijn zal door het raadslid uiteraard niet gevolgd 
behoeven te worden, wanneer hem volledige vrijheid van handelen is ver-
leend door of namens de directie. Ook is het vanzelfsprekend, dat een 
raadslid buiten de arbeidstijd van hemzelf en van de vertegenwoordigden 
vrijelijk te werk kan gaan, mits hierbij de gezagshiërarchie niet in discrediet 
wordt gebracht. 
Met het oog op een vruchtbare werkzaamheid van de ondernemingsraad 
rust op de raadsleden zelfs de verplichting om zoveel mogelijk met de 
leidinggevenden samen te werken. Marx en De Waal zeggen terecht : „Naar 
onze mening wordt de vraag of de ondernemingsraad voor het personeel 
een wezenlijke betekenis zal krijgen minstens evenzeer bepaald door het 
dagelijks samenspel van afdelingsleider (baas) en personeels-vertegenwoor-
diger als door het samenspel van directie en personeelsvertegenwoordigers 
in de ondernemingsraadsvergaderingen"1. Zo kunnen het raadslid en de 
chef profiteren van hun samenspel. „Indien er tussen hen een prestige-
strijd onstaat", aldus de zo even genoemde auteurs, „verzwakken zij elkaar 
uiteindelijk; als ze tot samenwerking komen, wordt beider prestige op de 
duur groter. De baas heeft invloed op de mogelijkheden van de personeels-
vertegenwoordiger om in de arbeidstijd informeel contact op te nemen met 
andere personeelsleden en kan zelfs tips geven die voor het opnemen van 
contact misschien van belang zijn. Omgekeerd kan de personeelsvertegen-
woordiger een positieve houding van het personeel jegens de baas bevorde-
ren b.v. door misverstanden te helpen rechtzetten"2. 
1
 E. C. H. Marx en E. H. de Waal, „De toekomst van de ondernemingsraad", Alphen aan 
den Rijn, 1960, blz. 53. 
» ibid. 
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Hiermede zijn wij ondertussen terechtgekomen bij de verplichtingen van 
de leidinggevenden ten opzichte van de ondernemingsraad. Vooraf moet 
opgemerkt worden, dat in bepaalde gevallen een leidinggevende ook als 
raadslid kan fungeren. Wanneer hier sprake van is, dan zal hij niet alleen 
dezelfde verplichtingen hebben als de overige raadsleden, maar heeft hij 
uit hoofde van zijn positie in de onderneming bovendien de verplichting 
om een grotere bijdrage aan het orgaan te leveren. Is hij enerzijds ergens 
toch een verlengstuk van de directie, anderzijds vertegenwoordigt hij de 
werknemers. Met name zal hij verplicht zijn om mede te werken aan een 
juiste gezagsverhouding in de ondernemingsraad en tegelijk de harmonie 
tussen alle leden te helpen bevorderen. Voor de vertegenwoordigers kan hij 
als leidinggevende een bijzondere steun zijn. 
Wat de leidinggevenden in hun hoedanigheid van vertegenwoordigden 
betreft, deze zullen ook op bepaalde wijze medewerking aan de onderne-
mingsraad hebben te verlenen. Aangezien hun dagelijks werk zich als het 
ware over een breder terrein uitstrekt als bij de arbeiders het geval is, 
zullen de leidinggevenden eerder in staat zijn om de onderwerpen te onder-
kennen, die voor behandeling in de ondernemingsraad in aanmerking ko-
men. Hierbij moet verondersteld kunnen worden, dat zij nog meer dan 
hun ondergeschikten de taak en bevoegdheden van de raad precies kennen. 
Zullen de leidinggevenden van dat voorrecht een gepast gebruik moeten 
weten te maken, zij zijn verplicht om zowel gevraagd als ongevraagd de 
nodige informaties aan de ondernemingsraad te verschaffen. Zij behoren 
er zorg voor te dragen, dat de gegevens bovendien betrouwbaar zijn. En 
indien hun advies wordt gevraagd met betrekking tot onderwerpen die 
de ondernemingsraad aangaan, dan zal dat zo uitgebreid mogelijk moeten 
worden verstrekt. Een en ander is uiteraard van invloed op de besluitvor-
ming in de raadsvergaderingen. De leidinggevenden dienen te beseffen, 
dat zij in die opzichten ook een dienende taak hebben. Zal de voorzitter 
dikwijls op hun informaties moeten kunnen afgaan anders gezegd op hen 
moeten kunnen vertrouwen, de overige leden van de raad zullen vaak een 
deskundige voorlichting zijdens de leidinggevenden nodig hebben. En uit-
eindelijk zal toch een goed gefundeerd besluit in de raadsvergaderingen 
het ondernemingsgeheel ten goede komen. 
Zodra een besluit gevallen is, hebben ook de leidinggevenden zich er 
achter te scharen. Al zullen zij het somtijds niet eens zijn met de inhoud van 
een raadsbesluit, dan nog moeten zij zich verplicht achten dit te aanvaarden 
en helpen uit te voeren. Is het besluit van die aard, dat er al te grote be-
zwaren aan vastzitten voor de leidinggevenden (b.v. met het oog op hun 
positie), dan is de enige juiste weg om de ondergeschikte daarvan voors-
hands geen blijk te geven, maar hun bezwaren bij de directie kenbaar te 
maken. Bij het al dan niet herziene oordeel van de directie behoren de 
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leidinggevenden zich uiteindelijk neer te leggen. Zij zullen moeten inzien, 
dat het hier gaat om de goodwill van de ondernemingsraad in het belang 
van de onderneming. En de ondergeschikten zullen wellicht een voorbeeld 
nemen aan de leidinggevenden terzake van de verwezenlijking van de 
raadsbesluiten. 
De medewerking van de leidinggevenden is vervolgens onontbeerlijk bij 
de voorlichting aan het personeel aangaande de werkzaamheid van de 
ondernemingsraad. Normaliter zullen zij eerder dan de arbeiders op de 
hoogte zijn van mededelingen, die voor het personeel bestemd zijn. In dit 
geval mogen de leidinggevenden aan hun arbeiders geen kennisgeving doen 
vooraleer de bekendmaking vanwege de ondernemingsraad is geschied. 
Al zijn tegen een vroegtijdige mededeelzaamheid weinig bezwaren aan te 
voeren, handhaving van de goodwill van de ondernemingsraad is van niet 
te onderschatten betekenis. Er kunnen zich gevallen voordoen, waarbij een 
mededeling van de raad officieel eerst op een later tijdstip zal geschieden, 
terwijl de leidinggevenden aanmerkelijk eerder op de hoogte zijn gesteld. 
Zodra de arbeiders officieel zijn ingelicht door de ondernemingsraad, zullen 
de leidinggevenden - voor zover in hun vermogen ligt - hun ondergeschik-
ten desgevraagd een juiste toelichting hebben te geven. Teneinde hierbij 
de ondernemingsraad niet in discrediet te brengen, zullen de leidinggeven-
den moeten zorgen dat die toelichting volkomen aansluit op het desbe-
treffende bericht van de ondernemingsraad. Wanneer de werknemer van 
zijn chef een ander bericht krijgt dan van de raad of diens leden, zal de 
werknemer zich voor de vraag zien geplaatst aan welk bericht hij nu waarde 
moet hechten. Afgezien van andere consequenties geeft een en ander aan-
leiding tot allerlei misvattingen of gissingen, waarmede noch de raad noch 
het ondememingsgeheel gebaat is. Indien een leidinggevende op dergelijke 
moeilijkheden stuit of wanneer hem persoonlijk een of ander bericht niet 
duidelijk is, dient hij natuurlijk de directie, de voorzitter of zo mogelijk 
een raadslid te raadplegen. 
Een met dit alles verband houdende kwestie is, dat zich ook gevallen 
kunnen voordoen, waarbij de leidinggevende een uitvoeriger mededeling 
krijgt dan zijn ondergeschikte. Aannemende dat de leidinggevenden een 
bepaalde zwijgplicht met betrekking tot de ondernemingsraad wordt opge-
legd door de directie, dan zullen zij die prompt moeten nakomen. Zij zouden 
anders de onderneming en misschien een ondernemingsgenoot in gevaar 
kunnen brengen, terwijl de raadsleden, aan wie - zoals verwacht mag wor-
den - een soortgelijke geheimhouding is opgelegd, in verlegenheid worden 
gebracht bij de door hen vertegenwoordigden. 
Thans rest ons na te gaan, op welke wijze de arbeiders medewerking 
moeten verlenen aan de ondernemingsraad, zulks in het belang van het 
ondernemingsgeheel met inbegrip van henzelf. Alvorens hiertoe over te 
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gaan, mag gesteld worden, dat ten behoeve van de arbeiders in eerste 
instantie het instituut van de ondernemingsraden in het leven is geroepen. 
De afstand tussen de arbeiders en de directie is immers groter dan die tussen 
de directie en de leidinggevenden. En een systeem van afvaardiging is 
noodzakelijk geworden. Indien de arbeiders werkelijk gerepresenteerd wen-
sen te worden, dan zullen zij hun vertegenwoordigers daartoe ook in staat 
moeten stellen. De medewerking der arbeiders is dus absoluut noodzakelijk. 
Wanneer zij hun wensen, suggesties e.d. met betrekking tot de gang van 
zaken in de onderneming (w.o. het personeelsbeleid) kenbaar willen maken, 
dan zullen zij hun vertegenwoordigers moeten benaderen. Handelende in 
het belang van de ondernemingsraad en dus van het ondernemingsgeheel, 
zijn de arbeiders verplicht om zowel gevraagd als ongevraagd de nodige 
inlichtingen te verschaffen aan de raadsleden. En die informaties zullen 
zo volledig mogelijk moeten zijn. Want de raadsleden kunnen slechts aan 
de hand van exacte gegevens zich behoorlijk kwijten van hun taak. Het 
verstrekken van onjuiste inlichtingen kan als gevolg hebben, dat de werk-
zaamheid van de ondernemingsraad gehinderd wordt. Er zou een verkeerd 
besluit uit kunnen voortvloeien of men zou tot een nader onderzoek ge-
noodzaakt worden. 
Indien de arbeiders zich bewust zijn dat hun volledige medewerking 
onontbeerlijk is, zullen zij een waardevolle bijdrage kunnen leveren aan 
de functionnering van de ondernemingsraad. Weliswaar strekt hun ge-
zichtsveld met betrekking tot het bedrijfsgebeuren zich dikwijls niet verder 
uit dan tot hun eigen arbeidsomgeving. Maar dat heeft het voordeel, dat 
de arbeiders bekend kunnen zijn met detailkwesties die eigen zijn aan hun 
werkkring en werksfeer. Zijn detailpunten somtijds de leiding onbekend, 
de ondernemingsraad is er in het algemeen heel goed van op de hoogte. 
Vorenstaande mag echter niet betekenen, dat de arbeiders met voorbij-
zien van hun superieuren gedurende de werktijd inlichtingen geven of 
vragen aan de raadsleden. Deze gedragslijn mag vanzelfsprekend alleen 
gevolgd worden, wanneer daartoe uitdrukkelijk toestemming is verleend 
door of namens de directie. In het algemeen moeten de arbeiders bedenken, 
dat zij met het oog op informaties voor en van de ondernemingsraad te 
bevoegder plaatse behoren te gaan. Dat wil dus ook zeggen, dat de arbeiders 
de gezagshiërarchie hebben te respecteren en de raadsleden moeten bena-
deren op de wijze als door de leiding is voorgeschreven of mogelijk gemaakt. 
Deze gang van zaken dient ook in acht te worden genomen, wanneer de 
arbeider nadere toelichting verlangt op een mededeling, die vanwege de 
ondernemingsraad wordt bekendgemaakt. Het feit, dat de arbeider een 
toelichting vraagt, is voorts van groot belang. Want hieruit kunnen de 
raadsleden soms een bepaalde lering trekken in verband met de werkzaam-
heid van het orgaan. 
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Zodra vervolgens een besluit in de ondernemingsraad is genomen, kan 
dat besluit de arbeiders regarderen. In dit verband zullen wij moeten na-
gaan, of ook zij gebonden zijn aan de raadsbesluiten. Deze vraag is ons 
inziens zeker bevestigend te beantwoorden, indien met hen persoonlijk 
vooroverleg heeft plaatsgehad en het besluit in de raad genomen is over-
eenkomstig de afspraken, die tijdens dat vooroverleg zijn gemaakt. Maar 
wanneer vooroverleg niet heeft plaats gehad en de raadsleden tezamen met 
de voorzitter een besluit hebben genomen naar eigen goeddunken, is het 
antwoord op bovengestelde vraag min of meer dubieus. Men kan zich op 
het standpunt stellen, dat de vertegenwoordigden geen volstrekte volmacht 
hebben gegeven aan de raadsleden en zich dus niet bij voorbaat hebben 
gebonden aan besluiten die buiten hun medeweten worden voorbereid en 
genomen. Maar men mag niet vergeten, dat de arbeiders op bepaalde wijze 
hun eigen vertegenwoordigers hebben gekozen en aan deze min of meer 
bij voorbaat hun vertrouwen hebben gegeven. En normaliter behoort dat 
vertrouwen zover te reiken, dat men zijn belangen veilig weet in handen 
van de vertegenwoordiger en men zich schaart achter de besluiten van de 
ondernemingsraad. De arbeider moet er in het algemeen van uitgaan, dat 
de raadsbesluiten ook in zijn belang worden genomen. 
Mocht hij het met de inhoud van een besluit niet eens zijn, dan betekent 
dat nog niet dat de arbeider zich ertegen mag verzetten. Meent hij het 
goed met de ondernemingsraad, dan zal hij zijn eventuele bezwaren aan 
het orgaan kenbaar moeten maken en de raadsleden in de gelegenheid 
moeten stellen zich te verdedigen. Tenslotte zal de arbeider moeten beden-
ken, dat de raadsleden geen eenvoudige taak hebben. De ondernemingsraad 
is immers bedoeld om de belangen van het ondernemingsgeheel te dienen 
en hierbij rekening te houden met de positie van de werknemers. De raads-
leden zullen dus niet altijd geheel kunnen voldoen aan de wensen van de 
werknemers. 
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H O O F D S T U K Ш 
VERSTAND-HOUDING 
In het eerste hoofdstuk hebben wij het begrip „verstandhouding" gede­
finieerd. Aldaar is gebleken, dat ter bereiking van een volledige verstand­
houding voldaan moet worden aan tweeërlei voorwaarden. Niet alleen een 
zintuiglijke communicatie tussen hen, die een verstandhouding wensen, is 
noodzakelijk. Vereist is ook, dat de verstandhoudenden de materie, terzake 
waarvan de verstandhouding aangegaan is of wordt, bevatten. 
Ofschoon het niet onze bedoeling is om in dit hoofdstuk de tot dusver 
behandelde stof breedvoerig te herhalen, moge een korte samenvatting van 
enkele voormalige vormen van verstandhouding, gebaseerd op de in vorige 
alinea genoemde twee criteria, niet achterwege blijven. Aan de hand van 
dit resumé zal het wellicht mogelijk zijn de practische essentiële voorwaar-
den voor een hernieuwing van de verstandhouding tussen werkgever en 
werknemers in de onderneming door middel van het instituut van de onder-
nemingsraad nader uit te werken. 
Men kan veilig aannemen, dat de verstandhouding tussen patroon en 
knecht in het huis-bedrijf volledig is geweest. Immers het werkelijke samen-
zijn van beiden veroorzaakte geen enkel communicatieprobleem. Het sa-
men-zijn impliceerde zonder meer een direct contact. Ook wist men beiden, 
waarover men tezamen sprak, want de aard en omvang van hun werkzaam-
heden divergeerden niet noemenswaardig. Men kende vrijwel de gehele 
doch simpele gang van zaken in het bedrijf en de hierop betrekking heb-
bende onderwerpen. Zo bestond een rechtstreekse gedachtenwisseling tus-
sen patroon en knecht omtrent aangelegenheden, welke zij tezamen vrijwel 
steeds vermochten te overzien. Met andere woorden, de verstandhouding 
kón als het ware gekristalliseerd zijn in een zich daartoe lenende arbeids-
wijze en de hiermee gepaard gaande eenvoudige gang van zaken in het 
bedrijf. 
Zoals bekend is dit alles geleidelijk veranderd. Het arbeidsproces is ge-
ëvolueerd tot een omvangrijk en geperfectionneerd productieproces; de 
gang van zaken in de onderneming is van die aard geworden, dat organisatie 
is vereist. De onderneming is steeds meer „bevolkt" en differentiatie van 
functies is noodzakelijk geworden. De patroon is vervangen door een direc-
teur of een meerhoofdige directie, en deze heeft de beschikking gekregen 
over een (grote) groep werknemers. Steeds meer hiërarchieke treden zijn 
tussengeschakeld, steeds meer specialisten trekken delen van beleid en uit-
voering aan zich, en zo is een hoogst ingewikkeld systeem van taken en 
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bevoegdheden, verplichtingen en verantwoordelijkheden ontstaan1. Waar 
in het huis-bednjf nauwelijks sprake is geweest van „bedrijfsorganisatie", 
bestaat thans in nagenoeg elke onderneming een organisatie welke „for-
mele organisatie" wordt genoemd. Met dat al treden in de onderneming 
leidinggevende en/of toezichthoudende functionnarissen op, die ondermeer 
beschouwd moeten worden als intermediairs tussen directie en uitvoerend 
personeel. De communicatie is omslachtiger en heeft tevens een ander 
karakter als in het huis-bedrijf het geval is geweest. Een directe communi-
catie tussen werkgever en een lid van het uitvoerend personeel is thans 
vnjwel niet mogelijk, de communicatielijn loopt via tussenschakels. Het 
natuurlijk contact is vervangen door een kunstmatig formeel georganiseerd 
contactsysteem. 
En de formele organisatie is voor vele werknemers een „duistere" figuur, 
waarop zij in de meeste gevallen weinig invloed kunnen uitoefenen, althans 
niet op officiële wijze. Bovendien heeft vaak noch werkgever noch werkne-
mer het rechtstreeks overzicht over het geheel2, vele details liggen in ieder 
geval buiten hun bereik. Wat de een doet, weet noch begrijpt de ander. 
Daarenboven is de materie te gecompliceerd en te omvangrijk geworden. 
Het is niet mogelijk, dat allen in de onderneming gezamenlijk een gesprek 
voeren over alle aangelegenheden de gang van zaken betreffende. 
Dat reacties van de betrokkenen niet zijn uitgebleven, is begrijpelijk. 
De arbeiders, die mede tengevolge van andere, hier niet aan de orde zijnde 
omstandigheden gedurende lange tijd onmondig zijn gebleven, hebben op 
de duur geconstateerd, dat zij niet als volwaardige mensen worden aange-
zien en dat de werkgever een verstandhouding met hen niet op pnjs heeft 
gesteld. Van zijn kant is de werkgever gaan klagen over een tekort aan 
verantwoordelijkheidsgevoel bij de werknemers; deze kennen - zo wordt 
gemeend - alleen hun rechten, doch verzaken hun plichten. Men dient hier 
echter bij aan te tekenen, dat gedurende talrijke jaren de werknemers de voor 
hen onverstaanbare en onverklaarbare regels eenzijdig hebben voorgesche-
ven gekregen. Indien men een of ander voorschrift niet begrijpt, kan men dit 
niet altijd voetstoots aanvaarden en opvolgen. Een „a formele-organisatie" 
is daarvan min of meer direct gevolg geweest. Het is alom bekend, dat 
ontevredenheid onder het personeel zich kan manifesteren in tegenwer-
king, traagheid, materiaalverspilling, ruwe behandeling van gereedschap-
pen en machines, en in onenigheid - bedekt of openlijk - met superieuren3. 
Het is tenslotte geen wonder, dat de eigenlijke basis van „verstandhou-
ding" moeilijk te handhaven is. Er is een verwijdering ontstaan tussen 
1
 M Daniels, „Menselijke verhoudingen m de fabriek en op het kantoor", in F. J Th Rutten 
e a , „Menselijke verhoudingen", Bussum, 1955, blz 184. 
» ibid. 
s
 zie o a F. J Burns Morton, „Samenwerken m de bedrijven", о с , blz 67, Irving Knicker­
bocker, „Leadership A conception and some implications", m S. D. Hosslet, 1 с , blz. 12. 
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werkgever en werknemers. Deze distantie is betrekkelijk tot zowel de com-
municatie op zichzelf als de materie waar de communicatie over loopt. 
Men kan eveneens spreken van een tekort aan verstandhouding tussen 
alle ondememingsgenoten. 
De distantie, welke tussen werkgever en werknemers is ontstaan, zal op 
de een of andere wijze niet alleen gestuit maar vooral overbrugd moeten 
worden. Als een ernstige poging in deze richting behoort gedurende het 
verwijderingsproces de instelling van de zogenoemde kernen beschouwd te 
worden. Hiermede is toentertijd beoogd om te voorzien in een eerste en 
belangrijke tekortkoming, namelijk een gebrek aan verstandhouding ter-
zake van de persoonlijke belangen van de werknemers1. Tot op zekere 
hoogte is bovendien toen ook gedacht aan enkele belangen van de onderne-
ming, verschillende kernen hielden zich er ook mee bezig. Dat men geen 
volledige verstandhouding tussen alle ondememingsgenoten heeft kunnen 
bereiken is begrijpelijk. Gezien het toegenomen aantal werknemers heeft 
men een systeem van afvaardiging in het leven geroepen. De werkgever 
heeft zich moeten beperken tot een rechtstreeks contact met enkele zijner 
werknemers, die als representant van het personeel fungeerden. Zulks bete-
kende enerzijds een slechts gedeeltelijke opheffing van het tekort aan com-
municatie tussen werkgever en werknemers, anderzijds het ontstaan van 
nieuwe communicatieproblemen. Hiermede bedoelen wij niet in eerste in-
stantie het contact tussen de kernleden onderling, ofschoon zodanig con-
tact onontbeerlijk is voor een goede functionnering van de kernen. De 
nieuwe problemen betreffen vooral het contact tussen de kernleden ener-
zijds en de door deze vertegenwoordigden anderzijds alsmede tussen de 
vertegenwoordigden onderling. Op deze problematiek komen wij nader 
terug in verband met het instituut van de ondernemingsraden. 
Wat „de materie" betreft, is door middel van het kernwezen de verstand-
houding in de onderneming evenmin volledig kunnen worden. De materie 
was ten tijde van de oprichting van de eerste kernen reeds omvangrijker 
en meer ingewikkeld dan in het huisbedrijf het geval was. Werd in het 
huisbedrijf vrijwel de gehele materie der bedrijfsuitoefening gezamenlijk 
besproken, in de vergaderingen van de kernen werden hoofdzakelijk per-
soneelsaangelegenheden behandeld. Met andere woorden, in deze vergade-
ringen werden de specifieke aangelegenheden van de onderneming nagenoeg 
niet in het overleg betrokken, zodat met betrekking tot deze aangelegen-
heden de werknemers practisch gezien in het ongewisse bleven verkeren. 
Men mag echter niet verhelen, dat in die tijd de oprichting van vooral de 
eerste kernen en hiermede het toekennen van een mate van zeggenschap 
omtrent hoofdzakelijk personeelsaangelegenheden aan de werknemers in 
1
 vgl. R. van Maanen, „De gemeenschapsproblemen der onderneming", Tilburg, 1948, blz. 
25. 
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de onderneming een progressieve daad betekende. Want menig werkgever 
had toentertijd als opvatting, dat de werknemers „zich zelf maar moesten 
redden". Bovendien was de vakbeweging geenszins geporteerd voor het 
kernwezen. Deze opvattingen zullen wellicht niet bevorderlijk zijn geweest 
voor de ontwikkeling van de kernen. Nochtans kan niet gesproken worden 
van een krachtige ontwikkeling. Met dat al is evenmin het tekort aan 
verstandhouding tussen werkgever en werknemers volledig opgeheven kun-
nen worden. 
Sedertdien is de noodzaak om de distantie tussen werkgever en werkne-
mers in de onderneming te overbruggen nog groter geworden. Want het 
proces van verwijdering tussen de ondernemingsgenoten heeft zich zowel 
op het punt van de communicatie als met betrekking tot de materie, waar-
omtrent verstandhouding behoort te bestaan, voortdurend voortgezet. Met 
andere woorden: men kan gevoeglijk aannemen, dat het probleem inzake 
communicatie en materie thans nog gecompliceerder is dan ten tijde van 
de eerste kernen het geval is geweest. Het moge een utopie lijken om zelfs 
die verstandhouding, welke eertijds in het huis-bedrijf heeft bestaan, in de 
hedendaagse onderneming te herstellen; toch zal men alles in het werk 
moeten stellen om haar zoveel mogelijk te benaderen. Bovendien moet men 
zich realiseren, dat naarmate in de toekomst de gang van zaken in de onder-
neming nog gecompliceerder wordt dan thans, een verdere verwijdering 
tussen werkgever en werknemers voorkomen dient te worden. Zo zullen 
stappen genomen moeten worden om niet alleen het verwijderingsproces 
te stuiten maar ook de distantie permanent te overbruggen. Zowel in wer-
gevers- als werknemerskringen zal de gedachte meer veld moeten winnen, 
dat een verstandhouding in de onderneming behoort te berusten op het 
natuurlijke principe van elkaar nodig hebben en elkander steunen. Tevens 
zullen alle ondernemingsgenoten zich daadwerkelijk bewust moeten worden 
dat door middel van een verstandhouding onder elkaar het welzijn van de 
onderneming en alle hierbij betrokken personen kan worden bevorderd. 
Het moge niet een constateren van een bepaald gemis of tekort zijn, doch 
het is noodzakelijk dat men zich er op bezint het vraagstuk zo volledig 
mogelijk tot een oplossing te brengen. 
Nieuwe daadwerkelijke stappen om de verstandhouding in de onderne-
ming te herstellen zijn eerst na de tweede wereldoorlog ondernomen. Met 
name is ook de overheid zich intensief met het vraagstuk gaan bezighouden. 
Het resultaat hiervan is de totstandkoming van de Wet op de Onderne-
mingsraden in 1950. Men heeft daarbij in zekere zin voortgebouwd op het 
kernwezen, terwijl gewijzigde maatschappelijke verhoudingen in aanmer-
king zijn genomen. Dit moge blijken uit het essentiële verschil tussen kern 
en ondernemingsraad. De kern was bedoeld om de werknemers in de onder-
neming de gelegenheid te verschaffen hun wensen en grieven terzake van 
115 
hun persoonlijke belangen kenbaar te maken bij de directie. En het insti­
tuut van de ondernemingsraden is in het leven geroepen om werkgever en 
werknemers gezamenlijk overleg te doen plegen omtrent bepaalde aange­
legenheden van de onderneming met inbegrip van die der werknemers. 
Aldus bestond - zoals eerder gezegd - vooral ten tijde van de instelling van 
de eerste kernen behoefte aan een of andere vorm van samenspraak be­
treffende personeelsaangelegenheden, welke aangelegenheden als een afzon­
derlijk chapiter, los van de ondernemingsaangelegenheden, werden geacht. 
Thans heeft men de materie als het ware verruimd en is nadruk gelegd op 
de ondernemingsaangelegenheden waarvan personeelskwesties als onder­
deel worden gezien. 
Is de Wet op de Ondernemingsraden in eerste instantie bedoeld om de 
werknemers een bepaalde vorm van zeggenschap in de onderneming te 
verlenen, impliciet wordt beoogd om de verstandhouding tussen de onder­
nemingsgenoten te vestigen en te bevorderen. Terecht merkt Oldendorff 
op, dat het instituut van de ondernemingsraden voortgekomen is uit de 
behoefte aan een (goede) verstandhouding tussen werkgever en werknemers 
in de onderneming1. Men dient wel te bedenken dat de ondernemingsraad 
niet аПееп als doel maar ook als middel ter verwezenlijking van de verstand­
houding beschouwd moet worden. Immers het orgaan heeft onder meer bij 
te dragen tot een goede verstandhouding binnen het ondernemingsgeheel. 
In dit opzicht heeft de raad bevorderend werkzaam te zijn. 
\^anuit de ondernemingsraad bezien zal derhalve een verstandhouding 
gecreëerd moeten worden tussen : 
a. de leden van de ondernemingsraad; 
b. de raadsleden enerzijds en de door hen vertegenwoordigden anderzijds ; 
с de vertegenwoordigden onderling. 
Een distinctie zal wenselijk zijn om de strekking van de in de onderne­
ming te vestigen en te bevorderen verstandhouding te kunnen fixeren. 
Vooral ten behoeve van een onderneming alwaar een verstandhouding ge­
heel ontbreekt, zal de betreffende ondernemingsraad - bij voorkeur onmid­
dellijk na diens instelling - zich moeten kunnen bezinnen op de te volgen 
gedragslijn. Men zal als het ware moeten periodiseren om een doelgerichte 
programmering met betrekking tot een verstandhouding tussen de onder­
scheidene categorieën en uiteindelijk tussen alle ondernemingsgenoten te 
verkrijgen. Volledigheidshalve zal in dit verband nog de vraag beantwoord 
moeten worden, waarom met name de vorengenoemde indeling aandacht 
verdient. Wat de leden van de raad betreft, zij zullen met het oog op de 
uitoefening van hun gemeenschappelijke taak vanzelfsprekend moeten sa-
menwerken. En om te kunnen samenwerken zullen zij een verstandhouding 
met elkaar moeten hebben. Zo kan verwacht worden dat wanneer bijvoor-
1
 A. Oldendorff, „De sociologische aspecten van de ondernemingsraad", I.e., blz. 131. 
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beeld de leden elkaar misverstaan of niet begrijpen, de werkzaamheid van 
het orgaan belemmerd wordt. Vervolgens zullen de leden alle onderne-
mingsgenoten moeten stimuleren tot een verstandhouding en dus zelf het 
juiste voorbeeld dienen te geven. Ipso facto kan een gemis of tekort aan 
verstandhouding tussen de leden van de raad tengevolge hebben, dat zij 
collectief de verstandhouding met de door hen vertegenwoordigden zullen 
missen of tekort doen. In dit geval wordt bovendien de functionnering van 
de ondernemingsraad belemmerd, want het orgaan moet kunnen steunen op 
de medewerking van alle ondememingsgenoten. Ook ter verkrijging van 
medewerking is een verstandhouding met de vertegenwoordigden onont-
beerlijk. In dit verband moet erop gewezen worden, dat de ondernemings-
raad een orgaan van de onderneming is. Te vaak wordt hij nog beschouwd 
als een lichaam dat buiten de onderneming staat of desnoods als iets dat 
toegevoegd is aan de onderneming1. Deze opvatting heeft schadelijke ge-
volgen zowel voor de onderneming als voor de ondernemingsraad. Volgens 
Marx en De Waal dreigt men daarmede de mogelijkheden over het hoofd 
te zien, waardoor de ondernemingsraad kan bijdragen tot verbetering van 
de arbeidsverhoudingen in de onderneming en loopt men omgekeerd het 
gevaar te onderschatten in welke mate het functionneren van de onder-
nemingsraad wordt bepaald door de verhoudingen in de onderneming2. 
Dat de steun van en derhalve de verstandhouding tussen alle ondememings-
genoten belangrijk zijn voor een goede functionnering van de ondernemings-
raad, behoeft verder weinig betoog. Wanneer de vertegenwoordigden bij-
voorbeeld uiteenlopende opvattingen hebben of in ernstige mate van me-
ning verschillen over de in de vergaderingen van de raad te behandelen 
of behandelde onderwerpen, ligt het practisch gezien voor de hand dat 
de leden van het orgaan „op losse schroeven" overleg moeten plegen en/of 
bij de effectuering van de desbetreffende beslissingen zullen stuiten op 
weerstanden van de zijde der vertegenwoordigden. 
Het is gewenst om vervolgens de twee kanten van het begrip „verstand-
houding" nader te bestuderen in verband met de onderhavige doelstelling 
van het instituut van de ondernemingsraad. Tussen verschillende groepen, 
respectievelijk alle ondernemingsgenoten, zal een contact met een bepaalde 
inhoud moeten bestaan. Doch bezien vanuit de ondernemingsraad zullen 
de communicatie zelf en de materie, waarover zij loopt, wellicht onderhe-
vig zijn aan wettelijke normen. Zulks vereist een voorafgaande analysering 
van de begrenzingen, waaraan communicatie en materie krachtens de Wet 
op de Ondernemingsraden direct of indirect gebonden zijn. Maar niet alleen 
kan sprake zijn van wettelijke maatstaven, ook bedrijfsorganisatorische 
1
 E. C. H. Marx en E. H. de Waal, o.e., biz. 39. 
» ibid. 
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factoren spelen daarbij een rol1. Aangezien laatstgenoemde factoren een 
afzonderlijke diepgaande studie zouden vereisen, moeten wij ons beperken 
tot het signaleren van enkele factoren die ten nauwste ons onderwerp raken. 
Eenzelfde gedragslijn zullen wij moeten volgen terzake van die factoren, 
welke een apart sociaal-psychologisch of sociaal-paedagogisch onderzoek 
vergen. Met andere woorden, de lezer zal ons moeten verontschuldigen, 
wanneer wij af en toe genoodzaakt zijn ons te begeven op een of ander 
gebied, dat niet onder onze competentie valt. Deze gedragslijn moge hoog-
stens opgevat worden als een bescheiden suggestie voor specialistisch weten-
schappelijk onderzoek. 
Vervolgens zullen uit systematische overwegingen elk der beide elementen 
en de hiermee verbandhoudende begrenzingsnormen afzonderlijk moeten 
worden bezien. Hierbij zal evenwel de samenhang niet uit het oog verloren 
mogen worden, aangezien „verstandhouding" ondenkbaar is wanneer óf 
de communicatie óf de materie ontbreekt. Een en ander kan betekenen, 
dat de begrenzingsnormen met betrekking tot de afzonderlijke elementen 
niet altijd zuiver gescheiden zullen worden. Wij zullen trachten het zwaar-
tepunt te leggen op het element, dat het meest voor de begrenzingsnorm 
in aanmerking behoort te komen. 
Wat de communicatie als zodanig betreft, deze is afhankelijk van: 
a. de kwantitatieve samenstelling van de ondernemingsraad; 
b. de in de betreffende onderneming bestaande communicatiestructuur. 
De kwantitatieve samenstelling is op haar beurt afhankelijk van het 
aantal werknemers in de betreffende onderneming. Hoe meer leden de 
ondernemingsraad telt, des te moeilijker wordt hun onderling contact in 
en buiten de vergaderingen. Het is algemeen bekend, dat naarmate het 
aantal deelnemers aan een vergadering stijgt, de frequentie van hun onder-
linge communicatie vermindert. In dit geval zal de kans om contact te 
hebben met alle deelnemers geringer worden, terwijl de stem van iedere 
deelnemer in mindere mate aan bod zal komen. Zelfs kan men stellen, dat 
indien de bezetting van een vergadering te omvangrijk is, zulks noch het 
formele noch het a-formele contact bevordert. Een formele communicatie 
moet men immers min of meer beschouwen als een voorwaarde tot a-formeel 
contact. Beide vormen van communicatie tussen de leden onderling zijn 
ook buiten de vergaderingen nodig, ofschoon uiteraard primair een contact 
tijdens de vergaderingen vereist is. Niettemin, wanneer de communicatie 
in de vergaderingen onvoldoende is, ligt het voor de hand dat daarbuiten de 
leden elkaar noch op formele noch op a-formele wijze vlug of gemakkelijk zul-
len kunnen vinden. In dit verband kan men zich afvragen, of een contact bui-
1
 vgl. o.a.: J. van de Kieft, „Interne bednjfsorgantsatie", Baarn, 1953, 7e druk, blz. 68, 
A. de Jong, „De menselijke factor tn de bednjfshuishondtng en de bednrfsecomomische proble-
matiek". Leiden, 1955, blz. 58. 
118 
ten de vergaderingen werkelijk nodig en nuttig is. Hierbij denke men vooral 
aan de werknemersleden van de raad, die vaak de behoefte kunnen gevoelen 
om bijvoorbeeld onderling ruggespraak te houden omtrent de in de verga-
deringen te behandelen onderwerpen. Dit moge niet in ongunstige zin 
worden opgevat, tenminste als gelet wordt op de strekking van de Wet op 
de Ondernemingsraden. Het kan voorkomen, dat een werknemers-lid zich 
verplicht acht om in de vergadering een a-formele kwestie, het personeel 
betreffende, ter tafel te brengen in het belang van de onderneming, doch 
dat het lid vooraf zijn desbetreffende opvatting wenst te verifiëren met 
die van een collega-lid teneinde zekerheid te verkrijgen of zijn persoonlijke 
mening al dan niet gemotiveerd is. Het houden van ruggespraak behoeft 
zelfs niet beperkt te blijven tot het peilen van eens anders mening. Zo is 
het ook denkbaar, dat op die wijze een collega-lid zich bewust wordt dat 
van eenzelfde of analoge a-formele aangelegenheid sprake is ten aanzien 
van de categorie werknemers die hij persoonlijk representeert in de onder-
nemingsraad. Een en ander kan bevorderen, dat eventueel het onderwerp 
„rijp" wordt gemaakt vóór de behandeling in de raad. 
Vorenstaande wijst erop, dat maatregelen genomen moeten worden om 
het formele en a-formele contact tussen de leden te verzekeren. Wij noemen 
enkele voor de hand liggende middelen. Vooreerst zal veelvuldig vergaderd 
moeten worden. Immers het ligt in de rede dat naarmate het aantal bij-
eenkomsten toeneemt, de kans vergroot wordt, dat de leden elkaar meer 
persoonlijk kunnen benaderen. Ook wanneer het ledental gering is, behoort 
frequent te worden bijeengekomen. Met dit al dient men voor ogen te 
houden, dat de contacten ook gecontinueerd moeten worden, respectievelijk 
bij voortduring plaatsgrijpen. Vervolgens kan het dienstig zijn, dat de werk-
nemers-leden periodiek contact-bijeenkomsten beleggen zonder tegenwoor-
digheid van de voorzitter van de raad. Voor het onderhouden van indivi-
duele contacten tussen de leden van de raad zal eveneens gelegenheid 
moeten worden geboden. En die contacten buiten de vergaderingen behoren 
bij voorkeur opgenomen te kunnen worden gedurende de arbeidstijd. Hier-
bij zullen de leden wel moeten beseffen dat van die gelegenheid een gepast 
gebruik wordt gemaakt en wel zodanig, dat de werkzaamheden van hen 
als werknemer daaronder niet te lijden hebben. Tenslotte is er nog een middel 
ter bevordering van de communicatie, dat door de voorzitter van de raad 
in eerste instantie moet worden gehanteerd. Hij zal namelijk moeten streven 
naar een zoveel mogelijk persoonlijk contact met ieder van de werknemers-
leden ook buiten de vergaderingen. Hierdoor maakt hij het zichzelf mogelijk 
om een breder inzicht te verkrijgen omtrent de individuele gevoelens van 
de overige leden en misschien van de door hen vertegenwoordigden. 
Vervolgens is ook de communicatie tussen de leden van de raad enerzijds 
en de vertegenwoordigden anderzijds afhankelijk van de kwantitatieve 
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samenstelling van het orgaan. Zoals bekend wordt de getalsverhouding 
vertegenwoordiger - vertegenwoordigden bepaald door het aantal werk-
nemers in de onderneming. In het derde hoofdstuk is uiteengezet, dat uit-
gaande van het betreffende wetsartikel in beginsel het aantal vertegen-
woordigden per vertegenwoordiger relatief groter respectievelijk kleiner 
wordt, naarmate het aantal werknemers in de onderneming kleiner respec-
tievelijk groter wordt1. Aangenomen mag worden, dat wanneer een lid 
van de raad een gering aantal werknemers representeert, dat lid in staat 
gesteld wordt om met elke vertegenwoordigde persoonlijk contact te heb-
ben. In dit geval zal het contact niet alleen een formeel, maar ook een 
a-formeel karakter kunnen dragen. In dit verband moge erop gewezen 
worden, dat waar de raadsleden ook vertrouwenslieden van de werknemers 
zijn, een a-formeel contact wenselijk geacht moet worden. Of beide vormen 
van contact ook verwezenlijkt zullen kunnen worden indien een lid een 
groot aantal werknemers representeert, is dubieus. Neme men een onderne-
ming met bijvoorbeeld 2000 werknemers, dan kan niet verwacht worden 
dat een raadslid met ieder van de 133 door hem gerepresenteerde werk-
nemers een persoonlijk en veelvuldig contact zal hebben. In ieder geval 
zullen ter bevordering van de communicatie tussen de leden van de raad 
enerzijds en het personeel anderzijds bepaalde maatregelen genomen moe-
ten worden. Zo kan men bijvoorbeeld periodiek openbare vergaderingen 
beleggen, welke toegankelijk zijn voor de werknemers. Ook het organiseren 
van bijeenkomsten van een individueel raadslid met de door hem vertegen-
woordigde categorie van werknemers kan dienstig zijn. Dragen deze com-
municatiemiddelen een meer collectief karakter, er zijn ook middelen denk-
baar waardoor een raadslid individueel een vertegenwoordigde kan bena-
deren. Hiertoe kunnen particuliere spreekuren van raadsleden nuttig zijn, 
waarvan de werknemer op vaste tijdstippen gebruik kan maken. Naar 
gelang de bedrijfsomstandigheden zulks toelaten, kan men de spreekuren 
houden zowel gedurende als buiten de werktijden. Vermoedelijk zullen de 
spreekuren gedurende de werktijd het meest in trek zijn bij de werknemers, 
omdat dit geen verlies van eigen vrije tijd betekent. Vervolgens kan men 
individuele contacten leggen, indien de raadsleden in de gelegenheid worden 
gesteld om gedurende de werktijd de werknemer persoonlijk te benaderen, 
en wel ter plaatse alwaar deze zijn arbeid verricht. Werkt men hierdoor 
een min of meer automatische contactname in de hand, van de andere 
kant zal van de bedrijfsomstandigheden moeten afhangen of verwezenlij-
king al dan niet de belangen van de onderneming zal schaden. 
Vorengenoemde communicatiemiddelen maken het mogelijk om niet al-
leen de contacten als zodanig te leggen, maar bevorderen impliciet dat 
de werknemers bekend kunnen worden met de activiteit van hun vertegen-
1
 zie blz. 44 e.V.. 
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woordigers en met de werkzaamheid van de ondernemingsraad. Omgekeerd 
komen de raadsleden in de gelegenheid om blij к te geven van hun verantwoor­
dingsplicht ten opzichte van de vertegenwoordigden. Tevens worden op 
die wijze de raadsleden in staat gesteld om wezenlijk „aan de bron" inlich­
tingen te verkrijgen welke van belang kunnen zijn voor de werkzaamheid 
van de ondernemingsraad. En de werknemers worden op bredere schaal 
rechtstreeks mondeling voorgelicht omtrent de gang van zaken in de raad. 
Een en ander zal kunnen resulteren in een daadwerkelijk-betrokken-zijn 
van de werknemers individueel bij de functionnering van de raad. Trouwens, 
het orgaan moet geactiveerd worden door en onder alle ondernemingsge­
noten. Vanzelfsprekend moeten tot deze ook gerekend worden de directeur 
of directieleden alsmede de werknemers die uit andere hoofde belast zijn 
met een leidinggevende- of toezichthoudende taak in de onderneming. 
Op het onderscheid tussen leiding en uitvoering komen wij later in een ander 
verband terug. 
Of vervolgens het contact tussen de vertegenwoordigden afhankelijk is 
van de kwantitatieve samenstelling van de ondernemingsraad, is een vraag­
stelling die misschien ietwat te ver gezocht klinkt. Toch menen wij, al 
kan het door ons niet proefondervindelijk worden bewezen, dat tussen dat 
contact en de kwantitatieve samenstelling inderdaad een verband bestaat. 
Hierbij zal de omvang van een te vertegenwoordigen categorie van werk­
nemers, welke omvang refereert aan het aantal vertegenwoordigden per 
raadslid, bepalend zijn. Naarmate dit aantal stijgt zal de afstand tussen 
de vertegenwoordigden groter worden. Wordt hiermede het contact tussen 
hen minder persoonlijk, speciaal met het oog op een goede functionnering 
van de ondernemingsraad behoeven ook zij elkaar regelmatig te kunnen 
benaderen. Immers een raadslid is in verband met de uitoefening van 
zijn functie ook het meest gebaat met unanieme opvattingen en standpun­
ten van de gezamenlijke vertegenwoordigden. En de kans op deze unani­
miteit neemt toe naarmate het aantal werknemers per categorie gering is. 
Een en ander wijst erop, dat de te vertegenwoordigen categorieën van 
werknemers niet omvangrijk moeten zijn. 
Hebben wij tot dusver de beperkende invloed van de kwantitatieve 
samenstelling van de ondernemingsraad op het contact tussen de betrokke-
nen beschouwd, thans verdient de begrenzing vanwege de in de onderne-
ming bestaande communicatiestructuur de aandacht. Normaliter bestaat 
deze structuur in het patroon van feitelijke contacten tussen de individuen 
van een organisatie en in het patroon van contacten tussen de sub-groepen 
dier organisatie1. Als feitelijke contacten moeten hier beschouwd worden 
die, welke formeel door de leiding van de onderneming zijn voorgeschreven 
en dus volgens plan moeten verlopen. Dit impliceert, dat de betrokkenen 
1
 A. Oldendorff, „De Psychologie van het sociale leven", o.e., blz. 142. 
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hun contacten niet steeds geheel vrijelijk kunnen kiezen, noch zelf het 
tijdstip kunnen bepalen waarop zij die contacten willen verwezenlijken. 
In deze opzichten zijn de betrokkenen gebonden aan de richtlijnen die in 
een goed geleide onderneming zijn vastgesteld met het oog op de juiste 
gang van zaken in de onderneming. Wat het contact tussen de leden van 
de ondernemingsraad betreft, speelt de afhankelijkheid van de communi-
catiestructuur geen rol van betekenis. Echter de wijze en het tijdstip van 
contact met de vertegenwoordigden en tussen deze onderling behoren over-
eenkomstig de structurele voorschriften te worden bepaald. Nochtans zal 
men in de onderneming rekening moeten houden met de contact-behoeften 
in verband met het functionneren van de ondernemingsraad. Hiervoor is 
geen algemene regel te geven, want de communicatiestructuur verschilt 
ondernemingsgewijs. Als uitgangspunt zal echter steeds moeten dienen, 
dat de structuur wordt aangepast aan de contact-behoeften, terwijl deze 
behoeften zoveel mogelijk in de bestaande structuur worden opgenomen. 
Hierbij dient tevens rekening gehouden te worden met de positie van de 
hiërarchie in de onderneming1. Zo behoort men vast te stellen, in welke 
hiërarchische volgorde, op welke wijze, terzake waarvan en wanneer con-
tacten tussen de ondernemingsraad en de hiërarchie dienen plaats te vin-
den. In dit verband menen wij aan Marx en De Waal het navolgende te 
mogen ontlenen: 
„In een goed geleid bedrijf zal de leiding op alle hiërarchieke niveaus 
zich tot het uiterste inspannen de onderlinge communicatie zo goed moge-
lijk te doen verlopen door besprekingen te houden (tussen twee personen 
of tussen groepen van personen) en door gebruik te maken van velerlei 
technische en administratieve hulpmiddelen. In beginsel mag zelfs worden 
gesteld, dat het wenselijk is dat alle zaken, die in de ondernemingsraad 
aan de orde komen ook langs de hiërarchieke ladder gecommuniceerd wor-
den"2. Verder zeggen de auteurs : „Als in de ondernemingsraad feitelijke 
mededelingen worden gedaan over organisatorische en technische veran-
deringen of veranderingen inzake personeelsbeleid, waarvan de directie 
niets weet of wanneer omgekeerd de directie over dergelijke zaken medede-
lingen doet, die de hiërarchie niet bekend zijn, dan is er al iets verkeerd 
of dreigt er iets verkeerd te gaan. De communicatie bijvoorbeeld over de 
invoering van ploegendienst in het bedrijf is iets, dat primair in de hiërar-
chie aan de orde moet komen. Komt deze kwestie in de ondernemingsraad, 
dan is het voor de directie belangrijk om te vernemen hoe de personeels-
leden in de betreffende afdeling reageren, terwijl omgekeerd deze reacties 
mede bepaald worden door de mededelingen, die de personeelsvertegen-
woordigers doen over de wijze waarop de directie de invoering van de 
1
 vgl. E. С H. Marx en E. H. de Waal, o.e., biz. 39. 
г
 E. С. H. Marx en E. H. de Waal, o.e., biz. 48. 
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ploegendienst heeft toegelicht en blijk heeft gegeven inzicht te hebben in 
de sociale bezwaren, die eraan vastzitten. 
De mening, dat de communicatie via de hiërarchieke ladder èn via de 
ondernemingsraad dubbel op zou zijn is niet juist. De communicatie via 
de ondernemingsraad biedt mogelijkheden, die daarbuiten niet bestaan en 
die een bijdragen kunnen leveren tot het zo goed mogelijk functionneren 
van de onderneming. De communicatie via de ondernemingsraad heeft, 
tenminste in middelgrote en grote bedrijven naast andere functies een 
eigen „communicatiefunctie": het bevorderen van de wisselwerking bij top-
leiding en personeel met name ten aanzien van de meningen en gevoelens, 
die het bedrijfsgebeuren begeleiden en bepalen"1. 
Hieraan dienen wij duidelijkheidshalve een en ander toe te voegen. Het 
contact tussen de ondernemingsraad en de ondememingsgenoten zal pri-
mair moeten lopen via de door de onderneming voorgeschreven communi-
catie-wegen. De ondernemingsraad is immers een orgaan ten behoeve van 
de onderneming in ruime zin. Men zal verstandig doen om in het communi-
catie-schema rekening te houden met de functionnering van de raad. Deze 
op zijn beurt heeft zijn inlichtingen in te winnen en zijn voorlichting te 
geven via de vastgestelde kanalen. Maar het is denkbaar dat deze wegen 
niet altijd open zijn of worden doorkruist door a-formele krachten. En 
a-formele gegevens kunnen vaak een grotere waarde voor de ondernemings-
raad hebben dan inzicht in formele gegevens. Hiermede willen wij zeggen, 
dat de raad de mogelijkheid moet hebben om, wanneer een normale com-
municatie onvolledig is of indien vanwege andere omstandigheden de nor-
male weg niet toereikend is, af te kunnen wijken van het voorgeschreven 
communicatie-schema. Het is immers ook de bedoeling, dat waar moge-
lijk - de ondernemingsraad een verbinding tot stand brengt tussen de 
formele organisatie en de „a formele-orgamsatie", opdat zowel formele als 
a-formele krachten ten gunste van de onderneming worden aangewend, 
en tevens ongunstige krachten verwijderd worden. Ingeval afgeweken moet 
worden, zal, alvorens daartoe over te gaan, de voorzitter toestemming 
gevraagd dienen te worden. Er zouden conflictsituaties kunnen ontstaan 
tussen bepaalde ondememingsgenoten, en het is aan de voorzitter uit hoofde 
van zijn directeurschap om daarmee rekening te houden. 
Niet alleen de communicatie als een van de twee noodzakelijke elemen-
ten voor een werkelijke „verstandhouding" is in verband met het instituut 
van de ondernemingsraad begrensd door bepaalde normstellingen. Ook de 
inhoud van het contact is als het ware gebonden. De materie waaromtrent 
verstandhouding dient te bestaan, is met name afhankelijk van enerzijds 
de desbetreffende competentie van de ondernemingsraad en anderzijds het 
niveau van de bekwaamheid van de betrokkenen. De levendigheid van 
1
 E. C. H. Marx en E. H. de Waal, o.e., biz. 50. 
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de materie wordt bepaald door de wettelijke bevoegdheden en door het 
bekwaamheidsniveau van de bevoegden en de vertegenwoordigden. Wat 
betreft die bevoegdheden, kan dus uit het tweede en vijfde lid van artikel 
6 van de Wet op de Ondernemingsraden de materie worden afgeleid, die 
inhoud geeft aan het contact tussen de betrokkenen. Aangezien de bevoegd-
heden niet betrekkelijk zijn tot het gehele ondernemingsgebeuren, doch wel 
tot bepaalde onderdelen hiervan, ligt het in de rede dat de verstandhouding 
in de onderneming - voor wat de materie betreft - niet volledig kan zijn. 
Men kan dit al dan niet betreuren, het zal ook practisch onuitvoerbaar 
zijn om overal alle ondememingsfacetten in de materie te betrekken. Uit 
een oogpunt van doelmatigheid zullen de bevoegdheden van de raad dus 
wel beperkt moeten blijven tot de belangrijkste aangelegenheden de onder-
neming betreffende. Mag welliswaar de omvangrijkheid van de materie 
ondernemingsgewijs verschillen, men zal van een bepaalde algemeenheid 
uit moeten gaan. 
En bij dat al moet het bekwaamheidsniveau van de betrokkenen in aan-
merking worden genomen. Met andere woorden ,de materie zal met het 
oog op haar levendigheid bevattelijk moeten zijn voor de betrokkenen. 
Hebben wij hier hoofdzakelijk de bekwaamheid van de werknemers en hun 
vertegenwoordigers op het oog, uiteraard behoort de voorzitter van de raad 
méér dan de nodige bekwaamheid te bezitten. Trouwens, zulks is inhaerent 
aan zijn directeurschap in de onderneming1. Zijn leiderscapaciteiten dienen 
tegenwoordig ook van die aard te zijn, dat hij een ondernemingsraad met 
alle hieraan verbonden facetten kan leiden. 
Het zal vervolgens met betrekking tot speciaal de werknemers-leden 
dienstig zijn om na te gaan op welke wijze een evenwicht geschapen kan 
worden tussen het niveau van de materie en dat van de bekwaamheid. 
Hierbij zullen wij ons moeten beperken tot het suggereren van enkele prac-
tische voorzieningen, terwijl ondersteld wordt dat beide niveaus niet equi-
valent zijn. Met betrekking tot de materie kan de bekwaamheid meer dan 
toereikend óf in onvoldoende mate aanwezig zijn. Kan een „te grote" mate 
van bekwaamheid tot gevolg hebben dat de betrokkenen geen volledige 
bevrediging in het contact zullen vinden, in het omgekeerde geval zullen 
zij een onvolwaardig contact hebben. Hierbij moet aangetekend worden, 
dat een (grote) diversiteit in bekwaamheid wellicht geconstateerd kan wor-
den bij geschoolde en ongeschoolde werknemers, bij hoofd- en handarbei-
ders, bij leidinggevende en uitvoerende medewerkers e t c . Deze divergenties 
zullen wij verder buiten beschouwing moeten laten. Wel is in dit verband 
de vraag van belang, van welke betrokkenen (met name raadsleden of ver-
tegenwoordigden) moet worden uitgegaan ter bereiking van een equivalen-
1
 vgl. P. F. Drucker, „Management in de praktijk", Bussum, 1957, blz. 135, Ned. vertaling 
van „The practice of management" door C. Goldschmeding. 
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tie tussen de niveaus van materie en bekwaamheid. Immers, er moet niet 
alleen een inhoud gecreëerd worden voor het contact tussen de leden van 
de ondernemingsraad, maar ook een doorstroming plaats vinden in die 
zin, dat ook de contacten vanuit de ondernemingsraad naar de vertegen-
woordigden alsmede tussen deze onderling een bepaalde inhoud krijgen. 
Bovendien kan het niveau van bekwaamheid in elk van de daarop betrek-
king hebbende phasen verschillend zijn. Waar het primair gaat om een 
overleg in de ondernemingsraad zijn wij geneigd in eerste instantie uit te 
gaan van de leden van het orgaan. Een motief tot het volgen van deze 
gedachtengang kan zijn, dat representatie normaliter behoort te implice-
ren dat de vertegenwoordigers op grond van bepaalde bekwaamheden ge-
kozen worden tot lid van de ondernemingsraad. Van de andere kant schuilt 
daarin weliswaar het gevaar dat, indien in de geledingen van de raad de be-
kwaamheid groter is dan bij de andere ondernemingsgenoten, de verstand-
houding naar en binnen de andere geledingen tekort wordt gedaan. Maar 
indien men zich baseert op de onderstelling dat in de raad ook een bepaald 
minimum bekwaamheidsniveau wordt gerepresenteerd uit het onderne-
mingsgeheel, dan lijkt het verantwoord om in eerste instantie naar een 
evenwicht tussen het niveau van de materie en dat van de bekwaamheid 
van de leden van de ondernemingsraad te zoeken. 
De onevenwichtigheid kan op twee manieren opgeheven worden, name-
lijk: 
Ie. Door de materie aan te passen aan het niveau van de bekwaamheid; 
2e. Door het bekwaamheidsniveau in overeenstemming te brengen met 
de materie. 
Onder eerstgenoemde maatregel kan zowel inkrimping als verruiming 
van de materie verstaan worden. Het inkrimpen van de materie zou bete-
kenen, dat de betreffende wettelijke bevoegdheden worden aangetast. Van-
uit sociaal-politiek standpunt bezien is deze maatregel noch wenselijk noch 
zinvol. Trouwens, de materie betreft hoofdzakelijk de sociale gang van 
zaken in de onderneming, welke in het algemeen geacht mag worden binnen 
de gezichtskring van de werknemers te liggen. Zullen de wettelijke bevoegd-
heden niet mogen worden aangetast, men kan indien desondanks nodig en 
naar gelang de omstandigheden geleidelijkheid betrachten bij het tot uit-
oefening brengen van die bevoegdheden. Men beginne dan met de meest 
eenvoudige bevoegdheid in praktijk te brengen en op een later tijdstip ga 
men over tot de meer ingewikkelde taken. Aldus wordt de betreffende 
materie geleidelijk verzwaard. 
Ingeval men tot verruiming van de (wettelijke) materie i.e. de bevoegd-
heden meent te moeten overgaan, is zulks uitvoerbaar binnen het raam 
van de Wet op de Ondernemingsraden1. Wel moet in dit verband worden 
1
 In artikel 6 lid 4 wordt bepaald, dat de Sociaal-Economische Raad, op voorstel van de 
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opgemerkt, dat uitbreiding eerst dan verantwoord is wanneer de reeds 
toegekende bevoegdheden genoegzaam worden uitgeoefend. Want het heeft 
geen zin om bij wijze van zeggen „te veel hooi op de vork te nemen". 
Aanpassing van het bekwaamheidsniveau aan de materie zou eveneens 
tweeërlei kunnen betekenen. Maar in feite is dat niet het geval; opzettelijke 
verlaging van het bekwaamheidsniveau zou immers uiteraard ongeper-
miteerd en absurd zijn. Rest ons te onderzoeken op welke wijze de be-
kwaamheid verbeterd kan worden, opdat de materie waaromtrent ver-
standhouding dient te bestaan de meeste kans van „leven" heeft. Hiermede 
raken wij het punt van de scholing. Al kunnen wij ons niet uitvoerig bezig-
houden met de vraag wat die scholing moet omvatten en of de betrokkenen 
geschikt zijn om die te ondergaan, een enkel antwoord met betrekking tot 
het scholingsprogram menen wij niet schuldig te kunnen blijven. Zo denken 
wij aan een min of meer algemene voorlichting niet alleen op het gebied 
van bijvoorbeeld de arbeidswetgeving, de bedrijfspsychologie, de sociologie 
en de bedrijfshuishoudkunde, maar ook terzake van het feitelijke produc-
tieproces, het interne formele organisatieschema, de bestaande rechtsvorm, 
afzetkanalen van de onderneming e.d.. In dit verband kan gewezen worden 
op Van der Heem, die na de instelling van zijn ondernemingsraad diens 
leden begon te bekwamen in de navolgende onderwerpen : organisatie, plan-
ning, werkvoorbereiding en tarieven, financiën en boekhouding, sociale- en 
belastingwetgeving, werkclassificatie en personeelsbeleid inclusief perso-
neelsvertegenwoordiging1. Zal een zekere theoretische kennis onontbeerlijk 
zijn, ook inzicht in practische structurele aspecten, de onderneming be-
treffende, kan vooral de leden van de raad dienstig zijn bij de uitoefening 
van hun bevoegdheden. Deze practische voorlichting zal welhcht door de 
leiding van de onderneming gegeven moeten worden aan zo mogelijk niet 
alleen de raadsleden maar ook alle andere ondernemingsgenoten. Al zal 
verwezenlij king speciaal ten behoeve van de vertegenwoordigden zeer moei-
lijk zijn in de praktijk, het kan een belangrijke bijdrage betekenen tot een 
ware verstandhouding in de onderneming. 
Wat de meer theoretische opleiding ten behoeve van de raadsleden be-
treft kan de scholing als zodanig door verschillende organen ter hand wor-
den genomen. 
Het is bekend, dat de vakorganisaties cursussen ten behoeve van (toe-
komstige) leden van ondernemingsraden geven. Maar van deze scholing 
kunnen alleen georganiseerden gebruik maken, terwijl niet vaststaat of alle 
bedrijfscommissie dan wel na deze commissie te hebben gehoord, aan een of meer onderne-
mingsraden al dan niet voorwaardelijk, binnen de grenzen van de in het eerste lid van artikel 
6 omschreven taak, andere dan in het tweede lid van dit artikel genoemde bevoegdheden 
kan toekennen. 
1
 Van der Heem N.V., „Ondernemingsraden", in personeelsorgaan „Het V.D.H.-tje", Den 
Haag, 1955, nr. 419, blz. 2. 
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in aanmerking komenden onder hen inderdaad zo'n cursus volgen of ge-
volgd hebben. Moet hiermede rekening worden gehouden, van een scholing 
zijn de ongeorganiseerde leden van de raden verstoken. Misschien is te 
overwegen om deze leden in de gelegenheid te stellen zich te laten scholen 
bij een door hen zelf uit te kiezen organisatie. In dit verband moge opge-
merkt worden, dat een vakorganisatie namelijk de Nederlandse Katholieke 
Bond van Werkmeesters een desbetreffende gelegenheid - zij het op ander 
terrein en uiteraard ten behoeve van leidinggevende en toezichthoudende 
werknemers - biedt. Deze bond organiseert in samenwerking met de Stich-
ting Gemeenschappelijk Instituut voor Toegepaste Psychologie regelmatig 
„taakintergratiebijeenkomsten voor bedrijven"1. Aan het orgaan van die 
bond ontlenen wij het navolgende : „Wij beogen het bedrijfsleven te dienen. 
Daarom is deelname voor allen, dat wil zeggen voor iedere leidinggevende 
en toezichthoudende functionaris mogelijk. Ongeorganiseerde leidingge-
vers en toezichthouders kunnen eveneens aan de Taakintergratie-bij een-
komsten deelnemen. De collega's die in een andere bond georganiseerd zijn, 
kunnen ook onze bijeenkomsten meemaken en zich nader in hun leiding-
gevende taak verdiepen"2. 
Wanneer de vakbeweging in het algemeen bereid is om ook ongeorgani-
seerden te bekwamen voor hun werkzaamheden in de ondernemingsraad, 
zullen er wellicht onder hen zijn, die zich op de duur permanent bij haar 
zullen aansluiten. Zelfs kan op die wijze enigszins voorkomen worden, dat 
deze categorie van werknemers zich minder vlug zal afwenden van de werk-
nemersorganisatie. Mocht niettemin de vakbeweging bezwaar maken tegen 
de zo even bedoelde taak, dan zou ook de onderneming kunnen voorzien 
in de scholing van zijn raadsleden. Indien de onderneming zulks niet zelf 
ter hand kan nemen om welke reden dan ook, dan zou zij daartoe een beroep 
kunnen doen op buitenstaanders zoals organisatie- en efficiencydeskun-
digen, die zich tevens bezig houden met scholing op verschillend gebied. 
Een en ander kan echter betekenen, dat van werknemerszij de geopponeerd 
wordt dat op die wijze het bekwamen te eenzijdig zal plaatsvinden. Met 
andere woorden, de vakbeweging kan van oordeel zijn dat haar belangen 
worden aangetast. Mocht hiervan werkelijk sprake zijn, dan verdient het 
aanbeveling dat de bedrij fscommissies beschermende maatregelen treffen. 
Tevens zouden deze commissies richtlijnen kunnen geven betreffende de 
aard en de omvang van het scholingsprogramma. 
Ondernemingsgewijze scholing impliceert wel, dat zij kan worden aan-
gepast aan de zgn. bekwaamheidsbehoefte van de betreffende onderneming 
respectievelijk ondernemingsraad. Hiermede zal de bedrijfscommissie trou-
wens ook rekening moeten houden. 
1
 Stichting G.I.T.P., jaarverslag 1959, blz. 15/16. 
» J. H. Veldhoven, in De Werkmeester, no .9-10, sept.-oct. 1960. 
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Vervolgens is een bedrijfstaksgewijze scholing mogelijk, namelijk door 
of namens de bedrijfscommissies zelf. Alsdan kunnen de specifieke behoef-
ten van de bedrijfstak in aanmerking worden genomen, terwijl op grond van 
de paritaire samenstelling van de commissie samenwerking op het gebied 
van de scholing tussen werkgevers- en werknemersorganisaties voor de 
hand ligt. Met gebruikmaking van eventuele wederzijdse ervaringen en 
met inachtneming van wederkerige verlangens kan deze methode leiden 
tot een doelmatig programma. Men zal echter wel de mogelijkheid van 
differentiatie moeten open houden, zulks al naar gelang het per onderne-
ming aanwezige bekwaamheidsniveau van de werknemers, respectievelijk 
de candidaten. 
Practisch gezien zullen de hiervoren gesuggereerde procedures vrij be-
zwaarlijk ten behoeve van ook alle vertegenwoordigden gevolgd kunnen 
worden. Behoeft op de noodzakelijkheid en het nut van scholing van deze 
werknemers niet meer gewezen te worden, het scholingsprogram zal qua 
omvang en inhoud vermoedelijk voor hen niet geheel indentiek behoeven 
te zijn aan dat ten behoeve van de raadsleden. Niettemin zal ergens een 
hiaat in de verstandhouding tussen de betrokkenen bestaan, indien een 
bepaalde scholing van de vertegenwoordigden niet wordt verwezenlijkt. 
Wie hunner wel of niet een (aanvullende) opleiding nodig hebben, wie feite-
lijk met de opleidingstaak belast moet(en) worden en wat de inhoud van 
het program dient te zijn, zijn onderwerpen die een diepgaande studie 
vereisen. 
Wij hebben met dit al willen wijzen op mogelijkheden om de historisch 
gegroeide distantie tussen werkgever en werknemers in de onderneming 
eventueel te kunnen overbruggen. En men bedenke hierbij dat het gaat 
om een distantie niet alleen terzake van de contactlij nen, maar ook met 
betrekking tot de materie, waar het contact over handelt. De onderne-
mingsraad mag beschouwd worden als een orgaan, dat die overbrugging 
kan helpen bevorderen. Maar hij is afhankelijk van allen, die op enigerlei 
wijze betrokken zijn, respectievelijk belang hebben bij zijn functionnering. 
En al is de verstandhouding binnen de raad zelf volledig, dan nog kan deze 
slechts een nuttig effect binnen het ondememingsgeheel opleveren wanneer 
ook de verstandhouding met de vertegenwoordigden en tussen deze onder-
ling goed is. Ook hiervan moeten werkgevers- en werknemersorganisa-
ties gezamenlijk zich ten volle bewust zijn, opdat uiteindelijk de belangen 
van de onderneming en alle hierin werkzame personen werkelijk gediend 
worden. 
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HOOFDSTUK IX 
MOGELIJKE PERSPECTIEVEN 
De hierna volgende uiteenzetting dient niet zozeer te worden opgevat als 
een slot- of nabeschouwing. Veeleer wordt beoogd om als uitvloeisel van 
de voorafgaande studie summierlijk een verwante problematiek te behan-
delen en enkele hiermee samenhangende vragen op te werpen. Een en ander 
zal niet de pretentie kunnen hebben volledig gefundeerd te zijn, maar mo-
gelijk bescheiden suggesties tot nadere bestudering kunnen bevatten. Is in 
het voorafgaande de verstandhouding tussen werkgever en werknemers in 
de onderneming onder bepaalde gezichtspunten ter sprake gebracht, het 
ondernemingsgeheel wordt in talrijke gevaUen niet uitsluitend door hen 
gedragen. Ook kapitaalverschaffers hebben op bepaalde wijze aandeel in 
het ondernemen, zodat voorshands de vraagstelling naar de wenselijkheid 
van een verstandhouding tussen werkgever en werknemer enerzijds en 
kapitaalverschaffer anderzijds niet overbodig geacht kan worden. 
In verband met het ondernemen waren oorspronkelijk leiding en kapitaal 
in één hand. De patroon was aanvankelijk leider en tevens eigenaar van 
het huis-bedrijf. Hij financierde met eigen geldmiddelen de onderneming. 
De economische en maatschappelijke ontwikkeling heeft een functionele 
splitsing van leiding en kapitaalverschaffing noodzakelijk gemaakt. Ver-
volgens is in vele gevallen het kapitaal in handen gekomen van meerdere 
soms talrijke personen. Aldus heeft de leiding uit hoofde van zijn functie 
tegenwoordig vaak te maken met vele bekende en/of onbekende kapitaal-
verschaffers. Zo kan niet verwacht worden, dat hij met ieder van hen een 
werkelijke verstandhouding heeft. Meestal beperkt het contact zich tot de 
vergaderingen van b.v. aandeelhouders en is de materie gebonden aan een 
bepaalde zakelijke inhoud. In verband hiermede kan voorts gesteld worden, 
dat wellicht eenzelfde of nog geringere vorm van verstandhouding tussen 
de kapitaalverschaffers onderling valt te constateren. Dikwijls is zelfs van 
geen enkel contact tussen leiding en kapitaalverschaffers en tussen dezen 
onderling sprake. In de praktijk zijn vergaderingen meestal het enige voor 
de hand liggende middel tot communicatie. Maar indien de kapitaalver-
schaffers niet opkomen - zoals blijkbaar vaak het geval is -1, kan uiteraard 
bezwaarlijk een verstandhouding geschapen worden. Dat vervolgens tussen 
kapitaalverschaffer en werknemer geen enkel contact bestaat, behoeft geen 
betoog. Kortom, gesteld mag worden, dat zeker tegenwoordig een distantie 
terzake van de verstandhouding bestaat tussen werknemers en kapitaal-
1
 H. de Boer, „De commissarisfunctie", Amsterdam, 1957, blz. 64. 
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verschaffers van de onderneming, en tot op zekere hoogte tussen deze 
laatsten en de ondernemer ; bovendien is die distantie vrijwel volledig tus­
sen de kapitaalverschaffers onderling. 
Sedert meerdere decennia houdt men zich bezig met het vraagstuk om­
trent de zgn. verhouding „leiding - arbeid - kapitaal". Hierbij is echter 
niet zozeer de verstandhouding tussen deze drie centraal gesteld, maar 
veeleer het criterium „ (mede-)zeggenschap" gaan gelden. Niettemin bestaat 
er een bepaald verband tussen zeggenschap en verstandhouding. Voor het 
mede-zeggen als zodanig is een contact nodig, dat door middel van het 
zeggen met betrekking tot een bepaalde materie „levend" wordt. Zo is 
verwezenlijking van verstandhouding afhankelijk van ook de aard en om­
vang van het zeggenschap van ieder der betrokkenen. 
Het onderhavige vraagstuk menen wij in navolging van J. van der Ven 
te moeten weergeven als volgt: „De huidige krisis der zeggenschap doet 
zich voor zowel op het veld, waar we de arbeidsfactor binnen de onderne­
ming aan het werk zien, als op dat, waar de kapitaalsfactor zetelt. Maar 
op elk van die beide velden doet de krisis zich op een andere wijze voor, 
vertoont zij een ander gelaat"1. 
Terzake van de hier aan de orde zijnde problematiek zijn talrijke pu­
blicaties verschenen. Ook de Regering heeft er sedert 1948, mede naar aan­
leiding van de publicatie van Romme2, aandacht aan besteed. Met name 
heeft de Minister van Justitie op 29 mei 1948 het schriftelijk verzoek tot 
de Stichting van den Arbeid gericht om hem advies te willen uitbrengen 
over „de wenselijkheid van een herziening van het vennootschapsrecht, 
met de strekking om aan de factor arbeid medezeggenschap in de onderne­
ming te geven"3. Blijkbaar is de Stichting er niet in geslaagd op dit verzoek 
in te gaan4 .Nochtans is door de Minister-President in de Regeringsver­
klaring van 23 October 1956 aan de Tweede Kamer het navolgende mede­
gedeeld: „Een onderzoek zal worden ingesteld naar de mogelijkheid ener 
herziening van het vennootschapsrecht met het oog op de medezeggen­
schap der werknemers en ter verbetering van de pubheke verantwoording 
der open vennootschappen"6. In 1948 wordt van regeringswege gesproken 
over een advies terzake van een bepaalde „wenselijkheid", in 1956 betreft 
het een onderzoek naar een bepaalde ruimere „mogelijkheid". Bovendien 
betrekt de Regering in 1948 het onderwerp „publieke verantwoording der 
open vennootschappen" in de problematiek. 
1
 J . J . M. van der Ven, „Theoretische beschouwingen over practische bedrijfsproblemen", in 
Mens en Onderneming, jrg. 4, blz. 401. 
2
 W. F. deGaay Fortman, „Structuur en rechtsvorm van de onderneming", in Sociaal Maand­
blad Arbeid, jrg. 2, blz. 426. 
' Deze bnef dateert van 12 nov. 194Θ, afdr. achter hfdst. I der Rijksbegroting voor 1949 
(1000 I, no. 13). 
* W. F. de Gaay Fortman, „Structuur en rechtsvorm van de onderneming", I.e., blz. 426. 
o Handelingen II , zitting 1956-1957, Kamerstuk 884, blz. 25. 
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Ondertussen, namelijk in 1950, is, voor wat betreft het medezeggenschap 
van de werknemers in de onderneming, de Wet op de Ondernemingsraden 
tot stand gekomen, terwijl nadien naar aanleiding van de zo even geciteerde 
mededeling uit de Regeringsverklaring een ambtelijke interdepartementale 
commissie is ingesteld. En op 8 april 1960 is bij beschikking van de Minister 
van Justitie een commissie onder voorzitterschap van prof. mr. P. J. Ver-
dam ingesteld, welke tot taak heeft „een onderzoek in te stellen naar de 
vraag of de rechtsvorm van de onderneming herziening behoeft, en daarbij 
in het bijzonder aandacht te besteden aan het bestuur en toezicht bij de 
grote onderneming, alsmede aan de publieke verantwoording van de onder-
neming"1. De omschrijving van deze opdracht is ruim gesteld en er blijkt 
niet uit, dat in het onderzoek de vraag naar een verruiming van zeggenschap 
ten behoeve van werknemers begrepen zou zijn. Daarentegen valt - indien 
men het huidige vennootschapsrecht in aanmerking neemt - in die om-
schrijving voorshands een vage tendentie te bespeuren naar een verruiming 
van het zeggenschap van de kapitaalverschaffers. Zij hebben bij de huidige 
stand van wetgeving terzake van bestuur en toezicht „zeggenschap", ter-
wijl aan hen primair de verantwoording van de onderneming dient te ge-
schieden. Of overigens de commissie-Verdam aandacht gaat besteden aan 
het zeggenschap van zowel de kapitaalverschaffer als de werknemer, blijkt 
niet uit de eigenlijke taakopdracht. Wel heeft Minister Beerman op 20 
juni j.L, toen hij de staatscommissie van onderzoek betreffende de her-
ziening van het ondernemingsrecht (de Commissie-Verdam) installeerde, 
gezegd dat hij de taak van de commissie verdeeld ziet in drie groepen van 
onderwerpen2. „Ten eerste de structuur van de vennootschap, waarbij de 
vraag rijst, of de wetgeving niet zou moeten worden aangevuld met bepa-
lingen, die ertoe strekken het functioneren van bestaande instituten zo 
nodig te verbeteren. Hierbij kan, volgens de Minister, gewezen worden op 
het vraagstuk van de publieke verantwoording van de naamloze vennoot-
schap. Men denke hierbij aan een betere jaarverslaggeving, zoals deze enige 
jaren geleden door de vier werkgeversorganisaties is gesuggereerd. Hierbij 
komt ook aan de orde, of een eventueel in te stellen vennootschapskamer 
met het toezicht op de naleving zou moeten worden belast. De machts-
verdeling tussen de organen der vennootschap behoort ook tot dit complex 
van vraagstukken. Een al of niet verplichte raad van commissarissen, even-
tuele publicatie van de beloningen van commissarissen en bestuurders, 
activering van de vergaderingen van aandeelhouders, regeling van het stem-
1
 Beschikking van 8 april 1960, nr. 121/660, Stafafdeling Wetgeving, S 73. De commissie 
is inmiddels op 20 juni 1960 geïnstalleerd. 
8
 De hierna volgende (tussen aanhalingstekens geplaatste) tekst hebben wij ontleend aan 
een artikel van S. J. Breeman in Sociaal Maandblad Arbeid, jrg. 15, blz. 532 en 533; vgl. 
De Onderneming, orgaan van het Centraal Sociaal Werkgevers-Verbond, 9-7-1960, 
blz. 513. 
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recht op de jaarvergaderingen enz., enz. ; het zijn allemaal problemen, die 
hierbij ter sprake komen. 
Het tweede gedeelte van de taak is, dat van de medezeggenschap der 
werknemers in de organen van de vennootschap. Het standpunt ten aanzien 
van de vraag of aan de werknemers enige invloed in de vennootschap moet 
worden toegekend, is bij deze materie van veel belang. De Minister wees 
erop, dat de invloed van de werknemers reeds op verschillende wijzen tot 
uitdrukking komt. Men denke slechts aan de Sociaal-Economische Raad, 
de bedrijfsorganen en de ondernemingsraden. Of in de bestaande organen 
van de onderneming dan wel in nieuw te scheppen organen een zekere 
invloed van de werknemers zou behoren, komt derhalve hier ter sprake. 
Vanzelfsprekend kan dit laatste vraagstuk niet los gezien worden van de 
machtsverdeling tussen de organen van de vennootschap. Machtsverschui-
vingen dienen dan ook terdege overwogen te worden. 
De derde reeks van problemen wordt aangesneden met de kwestie, of 
de beschouwing van de onderneming als een gemeenschap van kapitaal-
verstrekkers, van leidinggevende en uitvoerende arbeid, ook invloed moet 
hebben op de wettelijke vormgeving van de onderneming. Met opzet wordt 
in de taakomschrijving dan ook reeds gesproken over ondernemingsrecht 
in plaats van over vennootschapsrecht. Velen ook plaatsen, volgens Minis-
ter Beerman, de onderneming op de voorgrond en willen het recht dienaan-
gaande opbouwen op de grondslag van een bepaalde beschouwing over de 
structuurverhoudingen binnen de ondernemingen. Minister Beerman be-
schouwde zijn onderverdeling van de taak van de commissie niet als uit-
puttend en nog minder als een analyse van het te onderzoeken gebied. 
Als uitgangspunt gaf de Minister aan, dat het economische leven momenteel 
op ondernemingsgewijze productie berust en dat dit ook in de toekomst 
zo dient te blijven". 
Het is voor ons natuurlijk ondoenlijk om een beschouwing te geven naar 
aanleiding van de door de Minister gedane suggesties. Dat hier sprake is 
van een veelomvattende problematiek, blijkt uit het antwoord van de Voor-
zitter van de commissie op de installatierede van de Minister: „De proble-
men, welke Uwe Excellentie aan deze commissie voorlegt, zijn elk op zich 
vragen van grote importantie. Zij raken de kern van het functionneren van 
het ondememingsbestel in het recht en van het recht in het ondememings-
bestel. Zij hebben achtergronden welke voor ieder, welke zijn opvatting 
ook zij, moeizaam zijn te overzien. En ik wil dan ook uitdrukking geven 
aan een zekere aarzeling welke bij de commissie-leden leeft om zich te 
wagen aan de beantwoording van vragen van zo vergaande strekking"1. 
Dat met het oog op het zeggenschap als zodanig de verhouding tussen 
1
 De Onderneming, orgaan van het Centraal Sociaal Werkgevers-Verbond, 6-8-1960, 
blz. 572/573. 
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kapitaal, arbeid en leiding thans gerekend kan worden tot de actuele pro-
blemen, blijkt vervolgens o.m. uit allerlei publicaties in de pers alsmede 
uit bepaalde activiteiten in werkgevers- en werknemerskringen1. 
Vat men al deze activiteiten globaal tezamen, dan wordt men gewaar 
dat vanuit sociaal-politiek standpunt bezien a. een zekere - doch niet alge-
mene - belangstelling bestaat voor een verruiming van zeggenschap ten 
behoeve van de werknemers in de onderneming, terwijl b. de aandacht 
voor het zeggenschap van de kapitaalverschaffers niet bijster groot is. „In 
feite", aldus Molenaar, „is trouwens de zeggenschap van aandeelhouders 
dikwijls gering. Bovendien zijn de aandeelhouders niet als groep georgani-
seerd, terwijl het personeel wel als groep optreedt"2. 
Of het al dan niet wenselijk is om de werknemers méér zeggenschap en 
met betrekking tot meerdere of andere ondememingsaangelegenheden toe 
te kennen dan thans het geval is, blijft vanzelfsprekend nog een essentiële 
vraag, die grondige bestudering behoeft ; het is niet aan ons om daarom-
trent reeds een definitief oordeel te geven. Een en ander kan ook gesteld 
worden met betrekking tot het zeggenschap van de kapitaalverschaffers 
en misschien van de leiding in de onderneming. Binnen het raam van ons 
eigenlijke thema is mogelijk de vraag nog van belang, of het al dan niet 
wenselijk is om, afgaande op de huidige stand van zaken, het zeggenschap 
van arbeid, leiding en kapitaal onder dezen te her-verdelen. En afgezien 
van deze vragen blijft nochtans de wenselijkheid bestaan om tussen alle 
betrokkenen „een verstandhouding" te vestigen. 
Met het oog op een eventuele verdeling van het zeggenschap binnen het 
ondememingsgeheel behoeft een opvatting uit socialistische kring volledig-
heidshalve afzonderlijke vermelding. Deze beoogt namelijk behalve ver-
ruiming van zeggenschap ten behoeve van werknemers en kapitaalver-
schaffers, een vorm van zeggenschap ten behoeve van het zgn. algemeen 
belang en wel door middel van herziening in de structuur van de raad van 
commissarissen3. Bedoelt men een bepaalde zeggenschap ten behoeve van 
het consumentenbelang als een aspect van het algemeen belang4, de cate-
gorie van consumenten kan evenmin als bijvoorbeeld de leveranciers van 
de onderneming gevat worden onder de door ons gestelde problematiek. 
Bovendien behoren volgens onze smaak dergelijke belangen thuis in de 
sfeer van de Publiekrechtelijke Bedrijfsorganisatie respectievelijk tot de 
competentie van de overheid. In dit verband ontlenen wij een passage aan 
1
 o.a. Commissie C.N.V., „Herziening van de rechtsvorm van de onderneming", 1952; Wiardi 
Beekman Stichting, „De hervorming van de onderneming", Amsterdam, 1959 ; de jaarverga-
dering 1960 van het C.S.W.V. en V.v.N.W. behandelde „T>e zeggenschap in de onderneming" 
(ingeleid door F . H. A. de Graaff), resp. „Enige speciale onderwerpen ten aanzien van de struc-
tuur van de onderneming", (ingeleid door E. Bloembergen). 
* A. N. Molenaar, bespr. P. Borst „Medezeggenschap in de onderneming", I.e., blz. 91. 
* Wiardi Beekman Stichting, o.e., blz. 135 e.v. 
* Wiardi Beekman Stichting, o.e., blz. 173. 
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een publicatie van A. Borst : „Altoos zal bij alle activiteiten op centraal-
en bednjfstaksniveau voor ogen moeten blijven staan, dat het om dè onder-
neming en hààr werkzaamheden gaat. Ondernemersorganisaties, arbeiders-
organisaties. Stichting van den Arbeid, publiekrechtelijke organen, bedrij fs-
raden, ze bestaan alle in de eerste plaats ter wille van de onderneming. Het 
gaat tenslotte om de versterking van de kracht van de ondernemingen, 
die de goede gang van zaken in het bedrijfsleven en in onze gehele samen-
leving moeten dragen. Voorkomen moet worden, dat onze organisaties en 
instellingen opgericht om de onderneming te dienen, machten worden, die 
haar bestaan en gezonde groei bedreigen. Dat zij een bestaan gaan leiden 
omwille van zichzelf of omwille van hetzij de werkgever alleen of de werk-
nemer alleen, in plaats van ten dienste van de onderneming als geheel. 
Met kracht zullen allen, die het wel menen met de onderneming als samen-
werkingsorgaan tussen de drie groepen : leiding - arbeid en kapitaal, zich 
moeten verzetten tegen zulk een ongezonde vorming van macht"1. Of deze 
woorden ook van toepassing zijn, indien zeggenschap ten behoeve van het 
algemeen belang wordt gevestigd in het ondernemingsgeheel, is misschien 
het onderzoeken waard. 
Het valt vervolgens bij vele activiteiten op, dat met het oog op het 
zeggenschap van de werknemers de naamloze vennootschap als uitgangs-
punt wordt gekozen, terwijl aan andere rechtsvormen voorbij gegaan wordt. 
Wij bedoelen vormen als eenmanszaken, vennootschappen onder firma, 
commanditaire vennootschappen, stichtingen, coöperaties en andererechts-
persoonlijkheid bezittende verenigingen. De kapitaal-functie wordt bij 
vele van deze vormen vervuld door andere personen dan de werkgever. Zo 
moet men tot de kapitaalverschaffers rekenen niet alleen aandeelhouders 
maar ook commanditaire vennoten, firmanten, leden van coöperaties e.d.. 
Leiding en uitvoering van de onderneming behoren ook met zodanige kapi-
taalverschaffers een verstandhouding te hebben. En in de ondernemingen, 
die niet tot de categorie naamloze vennootschappen behoren, werken even-
eens kleine tot grote groepen van werknemers. Volgens een bedrijfstelling 
van het Centraal Bureau voor de Statistiek zijn per October 1950 in ons 
land ruim 10.000 naamloze vennootschappen waarbij 40% van de onzelf-
standige beroepsbevolking werkzaam is ; het aantal overige ondernemingen, 
dat wil zeggen die met andere rechtsvormen, bedraagt inclusief de over-
heidsbedrijven rond 375.000 waarbij ruim 1,5 miljoen werknemers betrok-
ken zijn2. Zo kan gesteld worden, dat de gemiddelde personeelssterkte bij 
de naamloze vennootschappen ca. 90 man en bij de overige vormen ca. 4 
man is. Nu zeggen deze gemiddelde cijfers op zich genomen weinig. Immers 
1
 A Borst Pzn , „Kracht en Macht", een in druk verschenen oratie gehouden op de jaar-
vergadering van het Verbond van Prot Chr Werkgevers in Nederland d d 31 mei 1956. 
• C.B S , „2e Algemene bedrijf stelling", Dl 5, Zeist, 1957, blz 24. 
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de personeelsbezetting varieert ondernemingsgewijs en ongeacht de rechts­
vorm van de onderneming, terwijl de verhouding arbeid, kapitaal en leiding 
in elke onderneming de aandacht al dan niet moet verkrijgen. Kortom, 
ons betoog komt hierop neer, dat het kiezen van de naamloze vennootschap 
voor de verwezenlijking van een verruiming van zeggenschap en van een 
bepaalde verstandhouding in de onderneming niet juist geacht moet wor­
den. 
Met betrekking tot het zeggenschap van de werknemers in naamloze 
vennootschappen zijn tot dusver allerwege verschillende methoden gesug­
gereerd. Indien men deze samenvat, verkrijgt men in het algemeen het 
navolgende beeld: 
a. een vertegenwoordiger van de werknemers opnemen in het bestuur van 
de onderneming; 
b. een zgn. arbeider-commissaris opnemen in de Raad van Commissarissen 
en te benoemen uit en door hetzij de werknemers van de onderneming 
hetzij de vakbeweging; 
с een vertegenwoordiger van de ondernemingsraad afvaardigen in de ver­
gadering van aandeelhouders; 
d. de werknemers mede-aandeelhouder doen worden in de naamloze ven-
naatschap van hetzij de onderneming waarbij zij persoonlijk betrokken 
zijn, hetzij andere ondernemingen. 
Wat het zeggenschap van de kapitaalverschaffers (i.e. de aandeelhou­
ders) betreft, worden voorzieningen beoogd die bijvoorbeeld ten doel heb­
ben om hun vertegenwoordiging, т.п. de Raad van Commissarissen struc­
tureel te herzien en/of hun bevoegdheden uit te breiden1. In dit verband 
moet volledigheidshalve worden opgemerkt, dat van het zeggenschap van 
de leiding vrijwel nergens in positieve zin gewag wordt gemaakt. Integen­
deel, een en ander zou kunnen betekenen, dat het zeggenschap van de 
leiding blijkbaar inkrimping behoeft. Maar moet dan niet eerst de vraag 
intensief bestudeerd worden, of die inkrimping al dan niet wenselijk is, en 
zo neen, of misschien het zeggenschap van de werkgever verruimd behoort 
te worden? Bestudering van zodanige vraagstelling lijkt ons van objectieve 
betekenis, omdat verruiming van zeggenschap ten behoeve van andere 
categorieën van betrokkenen practisch altijd een beperking van het zeg-
genschap van de leiding zal inhouden. Er bestaat nu eenmaal als het ware 
een bepaalde hoeveelheid zeggenschap terzake van een bepaalde complexi-
teit van ondememingsaangelegenheden. En met betrekking tot de zoeven 
gestelde vraag moet tenslotte opgemerkt worden, dat een enkele publicatie 
of opvatting op die punten geenszins maatstafgevend behoeft te zijn voor 
een verantwoord oordeel. 
Moet toegegeven worden, dat, gezien de ingewikkelde problematiek, wij 
1
 H. de Boer, o.e., blz. 2. 
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ons hiermede „op glad ijs begeven", toch menen wij te kunnen blijven 
stellen, dat primair de wenselijkheid bhjft bestaan om een verstandhouding 
tussen werkgever, werknemers en kapitaalverschaffers van de onderne­
ming - met welke rechtsvorm dan ook - te vestigen en te bevorderen. 
Zonder dus ook gemotiveerd enige afbreuk te willen doen aan andere sug­
gesties, en voortbouwende op onze eigenlijke studie, menen wij met het oog 
op die verstandhouding een andere oplossing in voorzichtige overweging te 
mogen geven. Hierbij sluiten wij aan bij soortgelijke gedachten van o.a. 
Romme, Van Campen, Diepenhorst en Van Maanen. Met betrekking tot 
het combineren van leiding, arbeid en kapitaal als zodanig staat Romme 
een ondememingsvergadenng voor, waann alle dne op gelijke voet ver­
tegenwoordigd zijn1. Heeft Van Campen een soortgelijke combinatie voor­
gestaan2, mogehjk is een dergelijke gedachtengang te projecteren op het 
instituut van de ondernemingsraden. En Diepenhorst zegt met zoveel woor­
den, dat men hier voorlopig zonder een vertegenwoordiger van kapitaal­
verschaffers - straks wellicht ook met deze - kan bouwen aan de ontwikke­
ling van de samenwerking in de onderneming3. Tenslotte luidt de opvatting 
van Van Maanen : „In de ondernemingsraad als intern gemeenschapsorgaan 
behoren kapitaal en arbeid verenigd te worden onder praesidium van de 
ondernemer"4. Zonder in details te kunnen treden, vragen wij ons aldus 
af, of de ondernemingsraad het aangewezen orgaan kan zijn om daarin een 
juiste verstandhouding tussen werkgever, kapitaalverschaffer en werkne­
mer tot stand te brengen. Men kan hierop bevestigend antwoorden in die 
zin, dat waar in de raad leiding en arbeid op een bepaalde wijze gecombi­
neerd zijn, het mogehjk geacht moet worden om een representatie van de 
kapitaalverschaffers (aandeelhouders, commanditaire vennoten, firman­
ten e.d.) toe te voegen. Deze representatie kan mogelijk bij voorkeur ge­
zocht worden in de geledingen van de kapitaalverschaffers persoonlijk. 
Zou men bijvoorbeeld een commissaris (niet-aandeelhouder) van een naam­
loze vennootschap als representant doen fungeren, dan is van een recht­
streeks contact minder sprake dan wanneer een aandeelhouder de eigenlijke 
representant is. In dit verband moet gewezen worden op de samenstelling 
van de ondernemingsraden in de mijnindustrie. In deze organen hebben 
behalve de vertegenwoordigers van de directie, de arbeiders en de beambten 
ook vertegenwoordigers van de raad van commissarissen zitting6. Hierbij 
1
 С Ρ M Romme, „De onderneming als gemeenschap гп het recht", Amsterdam, 1946, 
zie ш dit verband de suggestie van Minister Beerman (blz 181b) 
* J. Ph M van Campen, „Onderneming en rechtsvorm", Nijmegen, 1945 
* A I Diepenhorst, in J. Bierens de Haan e a , „Wat denkt U van de medezeggenschap?", 
Nijmegen, ζ j , blz 42 
* R van Maanen, o.c , blz 17, zie m verband hiermede: F J H M van der Ven, „Be­
drijfsleven en democratie", о с , blz 180, noot 1 
* Zie betr ontwerp-verordemngen in het mededelingenblad Bedrijfsorganisatie van de 
S E R. d d 2 October 1956, blz 410 e v.; voorts de verordeningen nrs. Mi 12/56, 13/56, 
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moet worden opgemerkt, dat het personeel niet zelf zijn afgevaardigden 
kiest. De keuze is overgelaten aan de vakorganisaties. 
Wanneer men leiding, kapitaal en arbeid (bij rechtstreekse vertegen­
woordiging) veremgen kan in de ondernemingsraad, dan is het - althans 
met het oog op hun onderlinge verstandhouding - misschien niet nodig 
om een enkele rechtsvorm van ondernemingen te herzien en aan andere 
rechtsvormen voorbij te gaan. In dit verband moet geattendeerd worden 
op ook de overheidsbedrijven, ten aanzien waarvan een soortgelijke con­
structie zou kunnen gelden. Van de andere kant moet toegegeven worden, 
dat de Wet op de Ondernemingsraden nog niet in alle ondernemingen ten 
uitvoer is gebracht. Bovendien staat niet vast, of alle reeds ingestelde 
ondernemingsraden volledig functionneren. Liggen aan deze ontwikkeling 
allerlei factoren ten grondslag, het is mogelijk dat - gezien zijn huidige 
constructie - in het orgaan wel eens de behoefte gevoeld kan worden om 
een rechtstreeks contact met de kapitaalverschaffer(s) te hebben. Met an­
dere woorden, het is denkbaar, dat het gemis aan een directe relatie tussen 
de leden van de raad en de kapitaalverschaffer(s) op bepaalde momenten 
een remmende factor in de werkzaamheid van de raad kan betekenen. In 
ieder geval zullen gezamenlijke bijeenkomsten nuttig kunnen zijn voor de 
functionnering van zowel de ondernemingsraad als de onderneming als 
zodanig. 
Men kan via de ondernemingsraad eikaars wensen en grieven recht­
streeks kenbaar maken. De kapitaalverschaffer wordt geconfronteerd met 
de opvattingen van de werknemer en deze kan omgekeerd zijn zienswijze 
aan de kapitaalverschaffer kenbaar maken. Kan men op die manier kennis 
krijgen van elkanders belangen, het afwegen van (ogenschijnlijk) tegenge­
stelde belangen zal op minder strakke wijze kunnen verlopen. De kans 
bestaat dan, dat zo nodig een zuivere harmoniering van belangen wordt 
verkregen. En gezamenlijk zullen zij in de gelegenheid zijn hun persoonlijke 
belangen te toetsen aan de belangen van het ondernemingsgeheel. Want 
primair hebben zij deze algemene belangen te behartigen. Zij kunnen el­
kaar daarbij als het ware steunen, want noch werknemer noch kapitaal­
verschaffer heeft baat bij bijvoorbeeld een slechte gang van zaken in de 
onderneming. 
Wat de werkgever betreft, kan deze eveneens de onderscheidene belangen 
op (meer) directe wijze vergelijken en behartigen. Terecht zegt Van der 
Grinten · „De belangen van de werknemers liggen vele bestuurders niet 
minder na aan het hart dan de belangen van de aandeelhouders"1. En deze 
14/56 betr de ondernemingsraden, de ringen en eenheidsvertrouwensmannen in de steen-
kolen-mijnmdustne van 7 december 1956 
1
 W С L van der Gnnten, „Hervorming van het Belgische vennootschapsrecht"', in de 
Naamloze Vennootschap, jrg 25, blz 162, vgl G W Groeneveld, „Arbeid en kapitaal in 
een technische tijd", Nijmegen, 1958 
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belangen-groeperingen op hun beurt hebben in zekere zin en voor zover 
daaromtrent gesproken kan worden, de belangen van de leiding te respec-
teren. 
Een ander gezichtspunt is, dat bij de huidige constellatie de werkgever 
als „contactman" met werknemer en kapitaalverschaffer wellicht bepaalde 
aangelegenheden aan ieder afzonderlijk heeft voor te leggen. Dit betekent 
in feite een vorm van „overbrieven", waaruit somtijds misverstanden kun-
nen voortvloeien. 
Vervolgens kunnen de kapitaalverschaffers - zij het door middel van 
representatie - op meer directe wijze geconfronteerd worden met o.a. het 
feitelijke bedrijfsgebeuren, het eigenlijke ondernemingsbeleid of de con-
crete gang van zaken in de onderneming. En werkgever en werknemer 
kunnen zowel individueel als gezamenlijk de kapitaalverschaffer in de on-
dernemingsraad doen confronteren met de complexiteit van vraagstukken, 
waarmede zij te maken hebben bij hun dagelijkse arbeid. 
Zal de hiervoren ontwikkelde gedachtengang mogelijk voor specialis-
tische verificatie in aanmerking komen, dan zullen zeker nog andere vraag-
punten rijzen. Onder andere zal moeten worden nagegaan: 
a. welke vorm van zeggenschap toegekend behoort te worden aan elk van 
de betrokken categorieën : leiding, arbeid en kapitaal ; 
b. of de huidige bevoegdheden van de ondernemingsraad in een of ander 
opzicht gewijzigd dienen te worden respectievelijk moeten worden aan-
gepast aan de nieuwe omstandigheden ; 
c . welke (nieuwe) verplichtingen voor ieder van de betrokkenen behoren 
te gelden ; 
d. door en uit wie de vertegenwoordigers onderscheidelijk aangewezen zul-
len moeten worden. 
En bij dit alles zal met het oog op de verwezenlijking van een verstand-
houding tussen de betrokkenen in aanmerking moeten worden genomen, 
dat zowel op het punt van de communicatie als terzake van de materie 
waaromtrent verstandhouding behoort te bestaan, de nodige voorzieningen 
worden getroffen. Men zal tenslotte verstandig doen een evenwicht te zoe-
ken tussen het niveau van de materie en dat van de bekwaamheid van hen, 
die de onderlinge verstandhouding moeten betrachten. 
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BIJLAGE I 
Naam Bedrij f scommissie 
Aardappelmeelindustrie 
Grint- en Zandwinningsbedrijf 
Kaaspakhuisbedrijf 
Knopenindustrie 
Lederindustrie 
Maalindustrie 
Schoenindustrie 
Textielindustrie 
Baggerbedrijf 
Bierbrouwerijen 
Diamantindustrie 
Handelsbanken 
Havenbedrijf 
Kerftabakindustrie, Sigaretten-
industrie, Koffiebranderijen en 
Theepakkerij en 
Kleine Metaalnijverheid 
Ledenvarenindustrie 
Maatkledingbedrijf 
Metaalindustrie en Elektrotechnische 
Industrie 
Papier en karton producerende en 
verwerkende industrie 
Rubber- en Thermoplastische 
Industrie 
Sigarenindustrie 
Spaarbankwezen 
Spaarkasbedrijf 
Suikerverwerkende Industrie 
Zuivelindustrie 
Ingesteld 
28-11-52 
28-11-52 
28-11-52 
28-11-52 
IS- 7-52 
17-10-52 
IS- 7-52 
15- 7-52 
1- 4-53 
1- 4-53 
1- 4-53 
30- 1-53 
1- 4-53 
1- 4-53 
1- 4-53 
20- 2-53 
16-10-53 
16-10-53 
16-10-53 
1- 4-53 
1- 4-53 
30- 1-53 
16-10-53 
1- 4-53 
15- 1-53 
Aantal in 
aanmerking 
komende on-
dernemingen 
16 
13 
11 
5 
38 
15 
120 
275 
493 
14 
15 
8 
35 
110 
16 
180 
30 
4 
1200 
97 
31 
27 
4 
7 
39 
174 
1991 
Aantal inge-
stelde onder-
nemingsraden 
t/m 31-12-59 
8 
10 
3 
26 
15 
26 
200 
288 
15 
25 
29 
13 
3 
6 
203 
38 
17 
11 
2 
7 
39 
126 
534 
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BIJLAGE I (vervolg) 
Naam Bedrijfscommissie 
Aardewerkindustrie 
Aardolie-industrie 
Algemene Bedrijfscommissie 
Bakkersbedrijf 
Baksteenindustrie 
Betonwarenindustrie 
Binnenscheepvaart 
Burgerluchtvaart 
Confeet ie-indus U ie 
Film- en Bioscoopbedrijf 
Groenten- en Fruitverwerkende 
Industrie 
Horeca 
Hypotheekbanken 
Industrie van Bereide Verf 
Kalkzandsteenindustrie 
Kleiwarenindustrie 
Slagersbedrijf 
Verzekeringsbedrijf 
Visconservenindustrie 
Vleeswarenindustrie 
Wegvervoer 
Zeep-, Was- en Reinigingsmiddelen-
industrie 
Ziekenfondsen 
Zoutindustrie 
Ingesteld 
12-11-54 
14- 5-54 
14- 5-54 
26- 2-54 
8-10-54 
9- 7-54 
12-11-54 
14- 5-54 
14- 5-54 
14- 5-54 
14- 5-54 
22-12-54 
19- 7-54 
3-12-54 
15- 1-54 
8-10-54 
7 - 4-54 
12-11-54 
26- 2-54 
20-11-54 
12-11-54 
15- 1-54 
26- 2-54 
3 1 - 3-54 
Aantal in 
aanmerking 
komende on-
dernemingen 
33 
15 
281 
99 
65 
80 
25 
1 
100 
30 
31 
70 
3 
38 
15 
32 
33 
5 
44 
80 
19 
38 
3 a 
887 
Aantal inge-
stelde onder-
nemingsraden 
t/m 31-12-59 
8 
11 
28 
1 
9 
2 
1 
13 
9 
5 
12 
7 
9 
24 
1 
34 
14 
12 
15 
2» 
217 
1
 door ons geschat. 
» 31-12-1957. 
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BIJLAG E I (vervolg) 
Naam Bedrijfscommissie 
Chemische en Witwasserijen 
Gist-, Spiritus en Graanzetmeel-
industrie 
Grafisch Bedrijf 
Houtindustrie en Industriële 
Groothandel in hout 
Medisch-Farmaceutische Industrie 
en Medisch-Farmaceutische 
Groothandel 
Tandtechnische Laboratoria 
Uitgeverijbedrijf van Dagbladen, 
Nieuwsbladen en Tijdschriften 
Verkoopondememingen van 
Aardolieproducten 
Asbestcementwaren-, Glas- en 
Kalkindustrie 
Detailhandel: Detailhandelsonder-
nemingen, Grootwinkelbedrijf, 
Verbruikscoöperaties 
Edelmetaalnijverheid 
Kantoormachinehandel 
Kunststofienindustrie 
Rayonindustrie 
Suikerindustrie 
Diverse Chemische Industrieën 
Graanbewerkende industrie 
Margarine- en Spijsvetindustrie 
Zware Chemische Industrie 
Ingesteld 
11- 2-55 
9-12-55 
10- 6-55 
14- 1-55 
11- 3-55 
10- fr-55 
10- 6-55 
11- 2-55 
12-10-56 
5 - 5-56 
1- 7-56 
11- 5-56 
7-12-56 
15- 6-56 
6- 7-56 
13-12-57 
8- 2-57 
8- 2-57 
13-12-57 
Aantal in 
aanmerking 
komende on-
dernemingen 
60 
6 
300 
200 
29 
6 
60 
8 
669 
12 
285 
10 
24 
18 
10 
16 
375 
47 
84 
14 
18 
163 
Aantal inge-
stelde onder-
nemingsraden 
t/m 31-12-59 
3 
5 
1 
8 
1 
18 
31 
2 
8 
13 
54 
12 
5 
2 
6 
25 
N.B. De in deze bijlage vervatte gegevens zijn ontleend aan S.E.R., Alg. 134; S.E.R., 
R 323; S.E.R., R 421 bijlage C; S.E.R., R 501 bijlage С 
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BIJLAGE II 
Staat 1 
Aantal in te stellen 
ondememmgsraden 
Aantal per 31-12-56 
goedgekeurde voorlopige 
reglementen 
31 bedrijfscommissies 
waarvan gegevens zijn 
ontvangen 
2736· 
947* 
37 bedrijfscommissies 
waarvan geen gegevens 
zijn ontvangen 
ong. 2100 
107 
excl. Algemene Bedrijfscommissie. 
Staat 2 
30 bedrijfscommissies1 
a. aantal in te stellen ondernemings­
raden 
b. aantal goedgekeurde voorlopige re­
glementen 
с b in procenten van а 
d. aantal ondernemingsraden waarin 
verkiezingen gehouden 
e. aantal goedgekeurde definitieve re­
glementen 
f. e in procenten van а 
Per 
31-12-56 
2736 
947 
35% 
661 
544 
20% 
Per 
31-12-57 
2736 
1080 
39% 
900 
738 
27% 
Toename 
in 1957 
-
133* 
4% 
239 
194 
7% 
1
 De Algemene Bedrijfscommissie is buiten beschouwing gelaten. 
' In werkelijkheid bedroeg dit aantal 153, doch 20 eerder] verleende goedkeuringen zijn 
vervallen. 
142 
BIJLAGE II (vervolg) 
S t a a t 3 
Groepen bedrijfscommissies 
naar aantal ondernemingen 
waarvoor nog geen voorlopig 
reglement is goedgekeurd 
Alle ondernemingen voorl. regi. 
1- 5 ondem. nog geen v.r. 
6- 14 
15- 24 
25- 49 
50-100 
Meer dan 100 ond. nog geen v.r. 
Aantal 
bedr. 
comm. 
3 
8 
5 
4 
4 
4 
2 
30 
Aantal 
onder-
nemingen, 
waar-
voor 
geen 
v.r. 
goedg. 
0 
26 
49 
82 
131 
302 
1066 
1656 
Aantal 
m*57 
goedg. 
voorl. 
regi. 
0 
6 
16 
0 
82 
29 
20 
153 
Aantal in 1957 
goedgekeurde 
voorlopige re-
glementen per 
bedrijfscom-
missie 
0-0-0 
0-1-1-1-3-0 
1-7-3-5 
0-0-0-0 
5-75-2 
7-21-1 
12-8 
Staat 4 
Grootte-klasse 
25- 99 man personeel 
100-499 „ 
500-999 „ 
1000 m personeel en meer 
Totaal 
Totaal absoluut 
Ondernemingen waarvan def. 
regi, ondernemingsraden 
goedgekeurd voor 31-12-56 
abso-
luut 
aantal 
133 
238 
63 
47 
481 
i n % 
alle 
onder-
nemingen 
27 
50 
13 
10 
100 
481 
alleen 
onderne-
mingen 
v. 23 in-
dustr. 
bedr. se. 
25 
50 
15 
10 
100 
401 
Groep indus-
triële onder-
nemingen in 
% 
71 
24 
3 
2 
100 
4781 
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BIJLAGE II (vervolg) 
Staats 
Grootte-klasse 
25- 99 man personeel 
100-499 „ 
500-999 „ 
1000 m personeel en meer 
Totaal aant. 
onderne-
mingen 
1681 
648 
81 
54 
2464 
Aantal per 
31-12-56 
goedgek. 
def. regi. 
99 
206 
59 
37 
401 
Per 31-12-56 
goedg. def. r. 
in % van het 
aantal onder-
nemingen 
6 
32 
73 
68 
179 
Staat 6 
Goedgekeurde definitieve reglementen per 31-12-56 in % van aantal onder-
nemingen naar grootte-klasse 
Grootte-klasse 
25- 99 man personeel 
100-499 „ 
500-999 „ 
1000 m personeel en meer 
Op basis be-
drijfscom-
missie 
6 
32 
73 
68 
Op basis 
C.B.S. 
3 
18 
38 
35 
Meest waar-
schijnlijk 
4 
25 
(45) 
(40) 
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BIJLAGE II (vervolg) 
Staat 7 
Definitief goedgekeurde reglementen van ondernemingsraden per 31 december 1956 
per provincie 
Gevestigd in 
Amsterdam 
Rotterdam 
Den Haag 
Noord-Holland 
uitg. Amsterdam 
Zuid-Holland uitg. 
R'dam en Den Haag 
Groningen 
Friesland 
Drente 
Overijsel 
Gelderland 
Utrecht 
Zeeland 
Noord-Brabant 
Limburg 
Totaal 
Ondernemingen met aantal personeelsleden 
25-100 
5 
8 
6 
14 
13 
5 
10 
6 
10 
13 
7 
-
25 
13 
135 
101-500 
10 
17 
7 
15 
18 
5 
5 
5 
38 
29 
16 
2 
55 
16 
238 
501-1000 
8 
6 
2 
2 
8 
3 
1 
-
15 
5 
2 
1 
12 
3 
68 
meer dan 
1000 
5 
5 
2 
3 
1 
-
-
-
15 
2 
1 
-
7 
1 
42 
Totaal 
abs. 
28 
36 
17 
34 
40 
13 
16 
11 
78 
49 
26 
3 
99 
33 
483 
i n % 
5,8 
7.4 
3,5 
7,1 
8,3 
2,7 
3,3 
2,4 
16,1 
10,1 
5,4 
0,6 
20,5 
6,8 
100 
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BIJLAGE II (vervolg) 
Staat 8 
Aantal vergaderingen 
in 1957 
geen 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 
10 
11 
12 
meer dan 12 
Aantal ondernemingsraden 
Absoluut 
22 
38 
67 
71 
84 
50 
50 
25 
26 
6 
6 
11 
14 
7 
In % van 't totaal 
5 
8 
14 
15 
18 
10 
10 
5 
6 
9 
Staat 9 
Personeelssterkte 
ondernemingen 
25- 100 man 
101- 500 man 
501-1000 man 
Meer dan 1000 m 
Totaal 
Aantal onder-
nemingsraden 
137 
242 
63 
47 
490 
Aantal ondernemingsraden waarin 
onderstaande onderwerpen niet aan 
de orde zijn geweest in % v. tot. 
aant. ondem. raden: 
lid 
2,a 
23 
14 
16 
9 
16 
lid 
2,b 
31 
16 
13 
17 
20 
Ud 
2,c 
64 
50 
48 
50 
54 
lid 
2,d 
47 
25 
17 
19 
30 
lid 
2,f 
42 
26 
30 
26 
31 
lid 
5,b 
30 
11 
8 
9 
16 
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STELLINGEN 
I 
Een onderzoek naar de opvattingen der werknemers omtrent het beleid 
van hun superieur(en) is van belang met het oog op een bevredigende be-
leidsvoering. 
II 
Rasdiscriminatie regardeert de mensheid als geheel. 
I I I 
Het gedrag van carnavalvierders bevat een conglomeraat van innerlijke 
aspiraties, die onder normale omstandigheden dikwijls door buitenstaan-
ders niet waarneembaar zijn. 
IV 
Arbeidstijdverkorting ter bevordering van recuperatie is primair nood-
zakelijk voor hen die - hun leeftijd in aanmerking nemende - zware geeste-
lijke en/of lichamelijke arbeid verrichten. 
vgl. Commissie - Van der Ven, 
S.E.R. - advies over de arbeidstijdver-
korting d.d. 11 juli 1958, blz. 11. 
V 
In onze samenleving wordt dikwijls aan deugdzaamheid te geringe be-
tekenis toegekend. 
VI 
In de meeste vergaderingen van ondernemingsraden wordt van werk-
nemerszij de te weinig gebruik gemaakt van het recht van spreken. 
VII 
De betekenis van het bestuurderschap in een naamloze vennootschap 
neemt toe naarmate de bestuurder tevens grootaandeelhouder van die ven-
nootschap is. 
vgl. H. de Boer, De Commissarisfunc-
tie, Amsterdam, 1957, blz. 80/81. 

Vili 
Naarmate het communisme in de wereld de overhand krijgt, zal de auto-
riteit van het Handvest van de Verenigde Naties in discrediet geraken. 
IX 
De cultureel-vormende taak van werkgevers- en werknemersorganisaties 
wordt niet zozeer door haar bestuurders als wel door haar overige leden te 
weinig begrepen. 
Stellingen behorende bij J. Α. Μ. Engelen, 
De betekenis van de ondernemingsraad, 
Nijmegen, 1961. 
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